
 
 
 



 
 

  راهنماي تدوين مقاله

به نكات زيـر    شود براي جلوگيري از تأخير در داوري و انتشار به موقع فصلنامه، هنگام ارسال مقاله لفان گرامي تقاضا ميؤماز 

 :توجه فرماييد

  .باشد هاي مديريت منابع سازماني پذيراي مقاله مي در زمينه پژوهشمجله به دليل تخصصي بودن فقط  - ١

  .ارسال نشده باشد ها مجلهمقاله ارسال شده در نشريه ديگر چاپ نشده يا همزمان براي ساير  - ٢

  .به زبان انگليسي نيز قابل بررسي است  مقاله. زبان رسمي فصلنامه، فارسي است - ٣

ها، مقدمه، بدنه اصلي،  ، كليد واژه)سطر ١٥كلمه، معادل حداكثر  ٢٥٠- ٢٠٠(فارسي و انگليسي مقاله بايد مشتمل بر چكيده  - ٤

  .گيري، فهرست منابع و مآخذ باشد نتيجه

از نويسـندگان  ) Review Article(مـروري   يهـا  مقالـه . مقاله تحقيقي و حاصل كار پژوهشي نويسنده يا نويسندگان باشد - ٥

شود كه منابع معتنابهي مسـتند پـژوهش قـرار     ي در زمينه مورد بحث، به شرطي پذيرفته ميهاي پژوهش مجرب و صاحب مقاله

  .گرفته باشد

با كـد كـاربري    ،فصلنامه سامانه الكترونيكي نام در كاربران با ثبت .ارسال شود فقط از طريق سامانه الكترونيكي مجله مقاله - ٦

  .توانند مقاله را ارسال فرمايند مي

بـا فاصـله    ١٢فونـت  ) B Lotus(از نـوع  ...) عناوين، زيرنـويس، مـتن و   (و قلم فارسي در كل متن  A4در فرم مقاله بايد  - ٧

Single  و قلم لاتينTimes New Roman  ٦/٥و بـالا و پـايين    ٥/٤ هاي راست و چـپ  حاشيه. باشد ٥/١با فاصله  ١٠فونت 

صـورت فارسـي    عداد در متن، شكل، جداول و نمودارهـا بـه  تمامي ا. حروفچيني شود Word 2010 افزار متر، تحت نرم سانتي

  .مجله در ويرايش مطالب آزاد است. آورده شود

  :بايد در دو فايل مجزا از هم به شرح ذيل ارسال شود  مقاله - ٨

  

  ):مقالهمشخصات (فايل اول

دار مكاتبـات بـا    نام نويسنده عهده(به فارسي و انگليسي  نام نويسنده يا نويسندگان - عنوان كامل مقاله به فارسي و انگليسي - 

  )ستاره مشخص شود

  يا محل اشتغال نويسنده يا نويسندگان به فارسي و انگليسي سسهؤرتبه علمي و نام م - 

  تاريخ ارسال مقالات به شمسي و ميلادي - 

  .پست الكترونيكي به فارسي و انگليسي آدرسشامل نشاني پستي، شماره تلفن، : دار مكاتبات عهده نشاني كامل نويسنده - 

 سسه در صفحه اول درج شودؤمين شده باشد بايد نام مأاي ت سسهؤچنانچه مخارج مالي پژوهش يا تهيه مقاله توسط م.  

 يت مشاوران به صورت تـوأم و بـا مسـئول    ، دانشجو و نامه دانشجويان با نام استاد راهنما پايانيا  برگرفته از رساله يها مقاله

 .شود استاد راهنما منتشر مي

  

 ):فايل اصلي مقاله( فايل دوم

  عنوان كامل مقاله به فارسي  - 

  ) كلمه٢٥٠حداكثر(چكيده فارسي  - 

  ) حداكثر پنج واژه(فارسي هاي كليد واژه  - 



  عنوان كامل مقاله انگليسي - 

  )كلمه ٢٥٠حداكثر (چكيده انگليسي  - 

  )پنج واژهحداكثر (انگليسي هاي كليد واژه  - 

  .باشد) ها ها و كليد واژه هدف، روش، يافته(چكيده داراي ساختار 

  .گذاري شود هاي مقاله بجز عنوان اصلي و چكيده، مطابق فرمت مجله شماره عنوان

صـلي  و در فايـل ا  ، جداول و نمودارهـا اشـاره شـود   ها شكلدر متن مقاله به شماره . ارسال شده دقيق، روشن و اصل باشند هاي شكل - 

  .باشد dpi300با ... كيفيت تصاوير، نمودارها و .مقاله درجاي خودش قرار گرفته باشد و به صورت جداگانه ارسال نشود

رعايت ترتيب استفاده در متن، در انتهـاي مقالـه در قسـمت منـابع     گذاري شود و با  منابع در متن مقاله، داخل كروشه شماره - 

 :روش ارجاع به منابع در متن مقاله .براي يكبار آورده شود

  ].١: [نحوه ارجاع به مقاله

  ].٢٠، ص١: [نحوه ارجاع به كتاب

  ].٢٠، ص٢، ج١: [نحوه ارجاع به كتاب چند جلدي

  .گذاري مستقل براي هر صفحه در پاورقي آورده شود هاي انگليسي در هر صفحه با شماره معادل - 

  :به شرح زير استروش ارجاع به منابع در انتهاي مقاله  - 

  :نشريه  -الف  

  .و شماره صفحه سال انتشارشماره ، عنوان مقاله، نام نشريه، دوره، ) مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

  :كتاب  -ب 

  . سال انتشارمحل انتشار ، ناشر ، ، مترجم، نام كتابعنوان  ،)مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

لازم به ذكر است در نگارش اجزاي منابع به صحيح بودن اطلاعات منابع فارسي و لاتين توجه كافي داشـته باشـند و صـحت    

  .عنوان منابع لاتين و فارسي و ديگر اجزاي آن به عهده نويسنده مقاله خواهد بود

  .كلمه باشد ٥٤٠٠صفحه باشد و حداكثر شامل  ١٦ها  ها و منحني ها، شامل جدول حجم مقاله حداكثر - ٩

  .وليت صحت و سقم مقاله به لحاظ علمي و حقوقي به عهده نويسنده عهده دار مكاتبات استؤمس - ١٠

  .شود ترجمه شده، پذيرفته نمي  مقاله - ١١

ت تحريريه به وسيله سه نفر از استادان متخصص به صورت محرمانه داوري خواهـد  أها پس از بررسي و تصميم هي مقاله - ١٢

  .شد

هاي دريافتي معذور  باز گرداندن مقالهدارد و از  ها را براي خود محفوظ مي مقاله يفصلنامه حق رد يا قبول و نيز ويراستار - ١٣

  .است

  .شود پس از چاپ مقاله يك نسخه از فصلنامه به هر يك از نويسندگان داده مي - ١٤

آرشيو فصلنامه خـارج خواهـد شـد ومجلـه هـيچ گونـه       ها رد يا انصراف داده شده پس از سه ماه از مجموعه  اصل مقاله - ١٥

  .وليتي در اين ارتباط نخواهد داشتؤمس
  

  ٢٢٢٩١٢٧٩: تلفن

  www.ormr.modares.ac.ir: وب سايت

  j.impsc@modares.ac.ir :پيام نگار



 
 

    هاي مديريت منابع سازماني پژوهش   

  ١٣٩٩ تابستان، ٢، شمارة ١٠دورة 

    

  

   وريامركز مطالعات مديريت و توسعه فنپژوهشي  - فصلنامة علمي
  

  صفحه  عنوان
  

 هاي چاپي در شبكه اجتماعي اينستاگرام با استفاده از تحليل پوششي  سازي عملكرد روزنامه بهينه
 ١  ................................................................................................................................................  ها  داده

  فر، اكبر نصراللهي كاسماني  خليفه، محمد سلطاني نيا، محسن رستمي مال هانيه حقيقي
  ٢٣  ...........................................  بنياد اي داده نظريه: هاي دولتي سازماناكتشاف الگوي رهبري ناب در 

  پور، مرجان اعتمادي  مهدي حمزه
 سازي سازماني بخش آموزش عالي جهت پاسخگويي به انتظارات  توسعه چارچوب مفهومي ظرفيت

 ٤٥  .......................................................................................................  رويكرد تحليل مضمون : جامعه

 زاده، مهدي مرتضوي، محمد دوستار، نسرين آخوندي آرمين رجب

 ٧٥  .............................................  هاي سازمان جاذب استعداد عملكرد مولفه -تجزيه و تحليل اهميت 

  رضا سپهوند، محمدحسين آزادي 
 ٩٥  ..............  بنياد پژوهشي كيفي مبتني بر نظريه داده: طراحي مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب 

  الدين موسوي، اميرهوشنگ نظرپوري زهرا سلگي، حجت وحدتي، سيدنجم
 هاي بورس اوراق بهادار  نه حسابرسي شركتاطميناني مديران بر كيفيت و هزي بررسي تأثير بيش

 ١٢٣   ............................................................................................................................................  تهران

 اصغر انواري رستمي، منصور گرگر حميدرضا كياني، علي

 ١٤٧  ....................................  رويكرد آميخته  : هاي سرمايه انساني سازمان هوشمند شناسايي ويژگي 

  اصغر پورعزت، محمدحسين رونقي رضا كماليان، نورمحمد يعقوبي، علي بيگي، امين نجمه مهدي
  ١٧١  ....................................................................................................................................  اشتراكبرگة 

 ١٧٣  ...................................................................................................  چكيدة مقالات به زبان انگليسي 

 



 

 

 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٣٩٩تابستان ، ٢ ، شماره١٠دوره 

  

هاي چاپي در شبكه اجتماعي  روزنامهسازي عملكرد  بهينه

  ها اينستاگرام با استفاده از تحليل پوششي داده

 
  ٤كاسماني، اكبر نصراللهي ٣فر ، محمد سلطاني٢خليفه ، محسن رستمي مال١نيا هانيه حقيقي

 
اي، دانشكده گروه مديريت امور فرهنگي و رسانه اي، دكتري رشته مديريت رسانه آموختهدانش - ١

  .مديريت و اقتصاد، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران

هران، دانشيار، گروه رياضي، دانشكده علوم پايه، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، ت - ٢

  .ايران

دانشيار، گروه علوم ارتباطات اجتماعي، دانشكده علوم انساني، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد  - ٣

   .اسلامي، تهران، ايران

استاديار، گروه علوم ارتباطات اجتماعي، دانشكده علوم انساني، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه  - ٤

   .آزاد اسلامي، تهران، ايران
 

 ٠٧/٠٥/١٣٩٩ :پذيرش                   ٢٨/٠٢/١٣٩٩: تدرياف

  

 چكيده

منظور حفظ رقابت ها به سازمانهمه و بوده است  رييطور مداوم در حال تغ به فناوري ر،ياخ يها در سال

 هاي شبكه .هستند ديجد يها يورافن با عيسر رييوكار مجبور به تغ كسب يها طيماندن در مح و زنده

 اي ندهفزاي طور به و بر كاربر هستند يمبتن گاههاي وب يبرا يديجدبرخط بسترهاي  ياجتماع

 يبرا يمختلف يايمزا ديجد يتعامل يفناور نيا يركارگي به. اند گرفته قرار وكارها كسب موردتوجه

و يتيريمد ديجد يها ها به مهارت سازمان رات،ييتغ نيدنبال ابه .آورد مي ارمغان به وكارها كسب

                                                           
 اي دانشكده مديريت اي گروه مديريت امور فرهنگي و رسانه اين مقاله برگرفته از رساله دوره دكتري در رشته مديريت رسانه

  .و اقتصاد دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران است

 مسئول مقاله نويسنده:                                                                        E-mail: Rostamy@srbiau.ac.ir 



 ١٣٩٩ تابستان، ٢، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢ 

 رشيقابل پذ وجودم يساختارها وسيله بهدارند كه  ازين يريگ ميتصم ديجد يندهاايبه فر نيزو  يجتماعا

  .نخواهد بود

 نهيبه منظور استفادهمديران، ارزيابي عملكرد سازمان به يها دغدغه نيتر از مهم يكي نكهيبه ا باتوجه

 ياضير يزير مطالعه، برنامه نياروش انجام  ؛است) خروجي( هاي ستاده ديتول براي )ورودي(منابع  از

در  ي مفيدها از روش يكي. است )DEA(ها  داده يپوشش ليتحل مبتني بر ارزيابي عملكرد با استفاده از

 يرهايبر متغ يروش مبتن ،رندهيگ ميتصم يعملكرد واحدها يابيارز يبرا) DEA( يموضوع اتيادب

 يچاپ يها عملكرد روزنامه يابيارز يبرا )SBM-DEA(روش  له،مقا نيدر ا. است) SBM( يكمك

 نياه كمك ب كه برده شده است كار به نستاگراميا يدر شبكه اجتماع )رندهيگ ميتصم يواحدها عنوان به(

 واحد دو ارزيابي، تحت جامعه دردهد  نشان ميها  يافته .شود يمشخص م آنها ييروش، عوامل ناكارا

 ،رندهيگ ميتصم ياز واحدها هريكبهبود عملكرد  منظور به ت،ينها در .اند بوده ناكارا واحدها ساير و كارا

هاي  ها و افزايش در خروجي منظور كاهش در وروديالگويي كاربردي به )SBM(مدل با استفاده از 

  .واحدهاي ناكارا، ارائه شده است

 
ها، مدل  هاي چاپي، شبكه اجتماعي، واحدهاي ناكارا، تحليل پوششي داده روزنامه :هاي كليدي واژه

  .مبتني بر متغيرهاي كمكي

 

  مقدمه - ١

سرعت در حال تحول  به ديجد هاي رسانه يفناوردر جهان تغيير كرده است و  رسانهانداز  چشم

هاي جمعي  رسانه ،ستميقرن ب يسنت دگاهيد. ي استجمع هاي ارتباط  وهيش در صنعت رسانه و

شامل راديو و (هاي پخش  و رسانه) ها هها و مجل شامل روزنامه(هاي چاپي  را به دو گروه رسانه

و  فرستنده نيب يتعامل چيهبدون پيام كه در آن  كرد تقسيم مي ]٣٧٣ص ،١[ )تلويزيون

 شيوهدر تغيير در دو دهه اخير شاهد . رسيد به گروه زيادي از دريافت كنندگان مي ،مخاطب

 درو تجارت اي  رسانه ديتول الگوهاي .ايم در جهان بوده انتقال و ايجاد اطلاعات و ارتباطات

امروزه  .هاي سنتي و جديد هستيم تغيير كرده است و شاهد همگرايي بين رسانه ها همه رسانه

و  تيمز نيآوردن بهتر دست به ياند كه برا دهيرس جهينت نيبه ا يا رسانه يها شركت شتريب

 ارزش استفاده از«. ننداستفاده ك هاي كاربردي ياز فناور دي، باانيمشتر يازهايبه ن ييپاسخگو



  و همكاران نيا هانيه حقيقي ___ __________...هاي چاپي در شبكه اجتماعي سازي عملكرد روزنامه بهينه

٣ 

به  يتاليجيد يها مرتبط با آنها بارها در صنعت رسانهنرخ بازگشت سرمايه  ها و حل راه نيا

هاي  رسان پيامهمچنين و برخط هاي اجتماعي  انگيز شبكه رشد حيرت. ]٢[» است دهياثبات رس

هاي  سايت. دجديد با ساختار فرهنگي و اجتماعي جديد دار موبايلي نشان از يك جامعه

 بسيار هم با ها توده  ارتباط تا اند شده باعث يوتيوب و توييتر بوك، فيس مانند اجتماعي

 اجتماعي هاي شبكه ،)٢٠١٠( هانلين و كاپلانبه عقيده «. شود تر آسان و جالب كننده، سرگرم

 مبادله محتوا و ايجاد امكان و هستند ٢.٠ وب فناوري و اينترنت بر مبتني هاي برنامه از گروهي

انديشي  مفهومي است كه در يك نشست هم ٠,٢وب  .]٣[» اند فراهم كرده را كاربر وسيله آن به

، نسلي از وب محسوب ٠,٢وب واقع  در. آغاز شد) ٢٠٠٣(در سال  ١اي هاي رسانه بين شركت

   .طرفه به يك حركت مشاركتي تبديل كرده است از يك روند يكرساني را  شود كه اطلاع مي

و  ]٤[اند  كاربر اينترنت بوده) ٢٠١٨(جهان تا سال  اساس آمار ايستاتيستا، نصف جمعيت بر

بيليون نفر  ٩٥/٢در جهان  برخطهاي اجتماعي  كنندگان از شبكه ، تعداد استفاده)٢٠١٩(در سال 

نيز بيليون نفر  ٤٣/٣به  )٢٠٢٣(شود كه در سال  بيني مي پيش رو ازاين. تخمين زده شده است

كه –، شبكه اجتماعي اينستاگرام )٢٠٢٠(به گزارش ايستاتيستا در آوريل  همچنين. ]٥[برسد 

 ششمرتبه  ،ماهانه صورت بهاكانت فعال  ارديليمبا يك  -گذاري عكس است يك برنامه اشتراك

رنگ  نقش پر به باتوجه. ]٦[تماعي برخط در جهان داشته است هاي اج را در بين شبكه

و از فرد آنها  به رساني و وظايف و مسئوليت اجتماعي منحصر اطلاعاي در  هاي رسانه سازمان

هاي جديد  هاي رسانه استفاده از قابليت  واسطه اي در سطح جهان به انداز رسانه چشمآنجا كه 

هاي اجتماعي برخط و  ها در شبكهعملكرد اين سازمانتلاش براي ارزيابي تغيير كرده است، 

 بينش شك، چنين بي. ر افزايش كارايي آنها مفيد خواهد بودهمچنين شناسايي عوامل مؤثر ب

در  محور مخاطب و نوآورانه هاي راهبرد انتخاب درجهت- اي كشور  رسانه مفيدي به مديران

در ه عمدطور بههاي چاپي  بازار رسانه« .واهد كردبسزايي خ كمك -هاي اجتماعي برخط شبكه

 ها روزنامه. ]٢٩ ص ،٧[» شوند بندي مي دستهها  و كتاب ها هها، مجل سه گروه روزنامه

 يا صورت روزانه به است كه روزنامه، كاغذي«. هستند» هاي چاپي رسانه« شكل ترين محبوب

 تبليغات و شرح و تفسير ،ها وانعن ،ها همقال اخبار، حاوي و شود مي توزيع و چاپ هفتگي

                                                           
1- O'Reilly and Media live International  
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در پژوهش . ]٨[» كند منتشر مياي را  شود كه روزنامه به سازماني گفته مي همچنين. است

. ايم قرار داده يك منبع تعاملي فناورانه موردتوجه عنوانام را بهاينستاگر اجتماعي حاضر، شبكه

به كمك مدل كلاسيك  اجتماعي اين شبكه چاپي ايران در هاي هنخست، عملكرد روزنام

ارزيابي و سپس، الگويي  ٢ها در تحليل پوششي داده ١»مبتني بر متغيرهاي كمكي گيرياندازه«

هاي  سازمان. اجتماعي پيشنهاد شده است هاي اين شبكه استفاده بهينه و كارا از قابليت جهت

ه ئارا گيري علمي تصميم در نوين هايابزاربه كمك راهكارهايي كه توانند  يماي  رسانه

  .آورند تدس بهيي بالاتري اسطوح كار ي،سنت يارتباط هايبا ابزار سهيدر مقا، دهند مي

  

  پژوهشمباني نظري و پيشينه  - ٢

  هاي اجتماعي برخط  بكهكاركردهاي ش - ١-٢

 طور به كههستند  ٣بر كاربر يمبتن هايگاه وب يبرا ديجد اي فلسفه برخط ياجتماع هاي شبكه

 ديجد يتعامل يفناور نيا شرفتهيپ بتركي. اند قرار گرفتهوكارها  كسب موردتوجه اي ندهفزاي

معتقدند  )٢٠١٩(فورتانتي و ساليوان . وكارها داشته باشد كسب يبرا يمختلف يايمزا تواند يم

 بخشند بهبود را خود اقتصادي مدل چشمگيري طور به توانند مي اي رسانه هاي گروه زماني تنها

 استراتژيك انداز چشم و است، استفاده كنند آورده ارمغان به هاي مثبتي كه اينترنت كه از قابليت

 را در اجتماعي هاي شبكه اي نقش نيز در مطالعه )٢٠١٧(هوانگ و لو  .]٩[ دهند تغيير را خود

ي تيريمد بيچارچو ٤»منابع بر مبتني ديدگاه« .]١٠[اند  دولتي چين ارزيابي كرده اي رسانه تحول

 شناساييتوانند با  مي ها است كه بر مبناي آن بنگاهها  براي تعيين منابع استراتژيك در سازمان

 هاي دارايي شامل منابع. ]١١[آورند  دستبه پايدار رقابتي فرد سازماني، مزيت منحصربه منابع

 .بخشند بهبود را خدمات كيفيت و وري بهره توانند مي كه هستند نامشهود و )مشهود(ملموس 

 در گذاري سرمايه در مهم ارزش يك عنوان به اطلاعات فناوري ،]١٢[ گذشته هاي پژوهش در

در  ميرمستقينقش غ بر همطالع مجموعه ك، نيز ي٥يتجار يمركز نوآور. است شده گرفته نظر

                                                           
1- Slacks-Based Measure (SBM) Model 
2- Data Envelopment Analysis (DEA) 
3- User-oriented 
4- The Resource-Based View (RBV) 
5- Center for Business Innovation (CBI) 



  و همكاران نيا هانيه حقيقي ___ __________...هاي چاپي در شبكه اجتماعي سازي عملكرد روزنامه بهينه

٥ 

 يها ارزش در شركت جاديا يمدل جامع برا كيشركت مدرن انجام و  كيارزش در  جاديا

 كيبر بازار ارز  ينامرئ يها هيسنجش اثر سرما يبرارا  پژوهشگرانكه  ه داده استئارا شرفتهيپ

 يمالريغ يها شاخص نيتر نه مورد از مهمشده به  ياد پژوهشدر  .]١٣[د ساز يشركت توانا م

 ارزش، »يفناور«، ها مانيپ، تيريمد يها ييتواناي، مشتر هاي ارتباط، تيفيكي، نوآورشامل (

ارزش نقش  جاديكه در ا )طياز جامعه و مح يموضوعات، كارمندان هاي ارتباطي، نام تجار

 يابيتوانند در ارز يارزش م جاديا يها شاخص نيا. اي دارند، اشاره شده است كننده تعيين

توان  مي كه شوند مي محسوب فناوري يك اجتماعي هاي شبكه. استفاده شوند ها شركت ييكارا

كاركردهاي   درزمينه ها پژوهش اي از خلاصه. بهره گرفت ]١٤[ تعاملي يمنبع عنوان از آن به

  .آمده است ١در جدول شده  هاي مختلف انجام كه با روشدر ايران  اجتماعي برخط هاي شبكه

  

  هاي اجتماعي برخط در ايران ها درزمينه كاركردهاي شبكه پژوهش. ١جدول 

 سال  نويسندگان عنوان مقاله

و  نقش يلگوا كنندگي تعديل ثرا: ركا و كسب دعملكر بر جتماعيا شبكه تأثير

  )ركنماو دا سيواكر ان،يرا يها بر داده يمبتن يشواهد( نهفرينارآكا هنگيزا

  زالي و همكاران 

]١٥[  
١٣٩١  

  ارائه مدل مفهومي: در صنعت بيمه ٢هاي وب  تجزيه و تحليل قابليت
زاده، ودادي و الهي  حسن

]١٦[  
١٣٩١  

 از استفاده با ياجتماع يها شبكه كاربران رفتار ليتحل يبرا ييالگو ارائه

  يكاو داده روش

سهرابي، رئيسي و طالبيان 

]١٧[  
١٣٩٥  

 هاي  شركت در اجتماعي هاي  رسانه كردهاي  كار يابي برتري و شناسايي

 ايراني صاحبنظران ديدگاه از متوسط و كوچك
 ١٣٩٦ ]١٨[اخوان و شريفي 

 ١٣٩٨ ]١٩[خانيكي و خجير  هاي اجتماعي مجازي براي جامعه مدني ايران هاي شبكه ها و چالش ظرفيت
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هاي  عملكرد شبكه ها در ارزيابي كاربرد تحليل پوششي داده - ٢- ٢

  برخطاجتماعي 

 بازار سطح در فناورانه منابع تحليل و تجزيه ها در ، تحليل پوششي داده)٢٠١٠(در سال 

 فناوري از استفاده ارزيابي روش ،)٢٠١٠(در همين راستا، امروزنژاد و همكاران  .شد گنجانده

و ككوبلي و همكاران  ]٢٠[كردند  پيشنهاد صنعتي كشور ١٨٣ در را ارتباطات و اطلاعات

وري  بهره افزايش و ارتباطات و اطلاعات فناوري از استفاده و سازي پياده بين ، ارتباط)٢٠١٢(

گذاري  نيز كارايي سرمايه) ٢٠١٤(مارتينز و پرز . ]٢١[دادند  قرار موردمطالعه كشور ١٤ در را

شركت مخابراتي اسپانيايي به  ١٤٩را در ) بوك و يوتيوبتوييتر، فيس(اجتماعي هاي در شبكه

) ٢٠١٦(زو، وي و ژاو  .]١٤[ها، ارزيابي كردند كمك تحليل ابركارايي در تحليل پوششي داده

مدل  اساسبر چين در ملي ديدني نقاط عملياتي عملكرد بر اجتماعي را هايشبكه نيز تأثير

اي در هاي گستردهدر ايران نيز پژوهش. ]٢٢[ها ارزيابي كردند پوششي دادهاي تحليل مرحله سه

براي . ها انجام شده استصنايع مختلف به كمك رويكردهاي متفاوت در تحليل پوششي داده

شخص به نام يهاداده و ريپذدر حضور عوامل انعطافرا رسانه  نوع) ٢٠١١(پور نمونه فرزي

كاشي و همكاران  موسوي. ]٢٣[ر صنعت فولاد انتخاب كرد ها دكمك تحليل پوششي داده

را در هلدينگ ) افزاري شيرپوينتپلتفرم نرم(هاي اجتماعي سازماني نيز كارايي شبكه) ١٣٩٤(

ها و اما مقاله. ]٢٤[ها ارزيابي كردند گذاري تأمين اجتماعي به كمك تحليل پوششي دادهسرمايه

هاي ويژه شبكههاي فناوري اطلاعات و ارتباطات و بهيتهاي مرتبط با ارزيابي ظرفپژوهش

  .خورداجتماعي در صنعت رسانه به چشم نمي

 

  شناسي پژوهش روش - ٣

مدل ريزي رياضي و مبتني بر تحليل عملكرد با استفاده از  برنامهاين پژوهش انجام  روش

  . ها استدر تحليل پوششي داده» متغيرهاي كمكيمبتني بر  گيرياندازه«

 
   



  و همكاران نيا هانيه حقيقي ___ __________...هاي چاپي در شبكه اجتماعي سازي عملكرد روزنامه بهينه

٧ 

  ها  هاي تحليل پوششي داده گيري كارايي با استفاده از مدل اندازه - ١-٣

هاي درون كردن و حاصل مقايسه شاخصيعني خوب كار ؛١»كارايي«گيري، در مسائل تصميم

توان كارايي يك واحد راحتي ميبه» تابع توليد«با داشتن . ]١٠ص ،٢٥[سازماني است 

ها، تابع توليد، تابعي است كه براي هر تركيب از ورودي«. گيرنده را محاسبه كردتصميم

، گيرندهتوان قضاوت كرد كه يك واحد تصميمبا داشتن آن مي. ماكزيمم خروجي را بدهد

اما در اغلب موارد يك تركيب از . ]٣ ص ،٢٥[» يا نه) كارا است(كند خوب عمل مي

مجموعه امكان «اي به نام مجموعه ،رو ازاين. كندها، يك بردار خروجي را توليد ميورودي

تقريب تابع توليد به دو روش . گيريمسازيم و مرز آن را تقريبي از تابع توليد ميمي» توليد

كه فارل روش ناپارامتريك را ) ١٩٥٧(تا سال . پذير استپارامتريك و ناپارامتريك امكان

هاي فارل مدلي براي محاسبه كارايي با ورودي .شدد، از روش پارامتريك استفاده ميكرپيشنهاد 

را براي چند  روشاين ) ١٩٧٨(چارنز، كوپر و رودز . چندگانه و يك خروجي ارائه داد

مدل . دگذاري كردننام) CCR-DEA( »هاتحليل پوششي داده«خروجي تعميم دادند و آن را 

)CCR (ئل مربوط به ارزيابيمسا در ايگسترده طورها تاكنون بهدر تحليل پوششي داده 

اساس فرض بازده به مقياس ثابت، بر CCRدر مدل  .است شده استفاده وريبهره و لكردعم

ها همان  هر نوع تغيير در ورودي«به اين معنا كه ها ثابت است؛ ها به ورودينرخ تغيير خروجي

 و كوپرچارنز  بنكر، بعدها« .]٢٠ ص ،٢٥[ »شود باعث ميها  نسبت تغيير را در خروجي

اصلي مدل تحليل پوششي  فرم در بازده به مقياس ثابت قبلي فرض كه كردند استدلال) ١٩٨٤(

» كردند پيشنهاد مقياس متغير به فرض بازده اساسبر را )BCC( مدل و است ، ضمنيهاداده

توان ثابت در نظر گرفته شده است كه مي صورت به در اين مقاله، فرض بازده به مقياس. ]٢٦[

  .بازده به مقياس متغير نيز تعميم داد فرضآن را به 

سازي رياضي است و به محاسبه روشي ناپارامتريك مبتني بر بهينه »ها تحليل پوششي داده«

متعدد  هايخروجي و هاورودي گيرنده تحت ارزيابي باواحدهاي تصميم ٢»كارايي نسبي«

مقايسه  نتيجهكارايي در اين روش درت كه به اين معناس» كارايي نسبي«مفهوم  .پردازدمي

                                                           
1- Efficiency 
2- Relative efficiency 
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شدن تعداد در صورت حذف و يا اضافهو  شودبا يكديگر حاصل مي گيرندهتصميم واحدهاي

 ليروش تحل كي همچنين،. ، ممكن است مقدار كارايي محاسبه شده نيز تغيير كندواحدها

 يروجخو  يورودهاي شاخص يهادهد وزنياجازه م آن چارچوب چندگانه و است يمرز

آنها با دقت  ييكارا نتيجهدر .انتخاب شوند يشتريب يريپذبا انعطاف رندهيگميتصم يهادواح

گيرنده، عبارت است از واحدي كه با منظور از يك واحد تصميم« .شود يريگاندازه يبالاتر

)1دريافت بردار ورودي مانند ,..., )mX   1 بردار خروجي مانند( ,..., )SY y y  را

 و است يافته تكامل زمان طول در هاكاربرد تحليل پوششي داده .]١٣ ص ،٢٥[ »دكنتوليد 

كارايي  شدنمنظور مشخصبه براي طراحي سازمان مناسب روش يك عنواناكنون به

يكي از  هاي آن نيز اين روش را بههاي گسترده مدلقابليت .شودمي گرفته نظر ها درخروجي

سال  در هاداده يپوشش ليتحلدر ايران، . هاي پر كاربرد در جهان تبديل كرده استروش

) ها در ايرانپدر علم تحليل پوششي داده( جهانشاهلوغلامرضا پروفسور  وسيلهبه )١٣٧٢(

انجام شده  روشهاي مختلف به كمك اين اي در حوزهگسترده هايپژوهشمعرفي و تاكنون 

  . است

  

  و بهبود واحدهاي ناكارا گيري كارايي مبتني بر متغيرهاي كمكي اندازه - ٢-٣

كمبود يا تا دهد گيرنده اجازه ميبه واحدهاي تصميم هابودن تحليل پوششي دادهويژگي جبراني

هايش را با هاي ديگر و يا مصرف اضافي در بعضي نهادههايش را به كمك ستادهستادهضعف 

، پاستور )١٩٩٥(لاول و پاستور . ]١٣٣ ص ،٢٧[ي ديگر، جبران نمايد هاجويي در نهادهصرفه

 فيرا در تعر يمختلف يهامدل ،گرانيو د )١٩٩٧(هرال ، )١٩٩٧(، كوپر و تون )١٩٩٦(

 شنهاديپ ي براي سنجشاسيمق افتني منظورهبو ) اسلك( متغيرهاي كمكي اساسبر يمداناكار

در تحليل  »متغيرهاي كمكيمبتني بر  گيرياندازه«مدل  ،)٢٠٠١(در سال تون  .]٢٨[ اندداده

گيرنده بهبود كارايي واحدهاي تصميم براياين مدل، الگويي . را پيشنهاد دادها پوششي داده

توانند عوامل ناكارايي خود را دهد كه به كمك آن، واحدهاي ناكارا ميه ميئتحت ارزيابي ارا

 . شناخته و تصحيح كنند
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و ) SBM(مدل كلاسيك به كمك  مختلف صنايع در ]٣١-٢٩[زيادي  هايپژوهشتاكنون 

 )SBM(در مقاله حاضر، از مدل كلاسيك . ساير رويكردهاي آن در جهان انجام شده است

استفاده  ،در شبكه اجتماعي اينستاگرام ايران هاي چاپيبراي ارزيابي و بهبود عملكرد روزنامه

 ،٢٧[ها بودن تحليل پوششي دادهويژگي جبراني به باتوجهطور كه اشاره شد همان .شده است

هاي جمعي مدل يافتهتوسعه ) SBM(مدل . توان كارايي واحدها را بهبود بخشيدمي، ]١٣٣ ص

هاي جمعي، غيرشعاعي است؛ به اين معنا كه هم ماهيت اين مدل همانند ساير مدل .است

هاي ورودي و افزايش در شاخصورودي و هم ماهيت خروجي دارد و ميزان كاهش در 

چند  هر« .كندصورت همزمان محاسبه ميهاي كمكي بههاي خروجي را به كمك متغيرشاخص

ي هاواحدتواند يمو  جمعي مجموع موزون متغيرهاي كمكي است هايمدلدر تابع هدف 

ناكارايي  هيچ ابزاري براي سنجش عمقاما كند،  زيهم متما را از راو ناكا اكار گيرندهتصميم

علاوه بر  )SBM(مدل . ]٢٨[ »عنوان كارايي در نظر گرفتتوان بهميرا ن آنندارد و خروجي 

كند، تابع هدف در آن نسبت به تغيير عنوان كارايي براي هر واحد ارائه مياينكه يك اسكالر به

كه به نسبتي  BCCو  CCRهاي همچنين، برخلاف مدل. ]١٥٢ ص ،٢٥[واحد پايدار است 

شعاع ( يخروج يا) شعاع ورودي(ي ورود يبردارها در يكي از يا افزايش و كاهش ينمع

  . ]٢٨[د كننمينسبت تغيير ن يك هها بو خروجي هاورودي )SBM( مدلدارند، در ) خروجي

  

  هاي ورودي و خروجي انتخاب شاخص - ٣-٣

ها نيازمند پوششي دادهاساس الگوي تحليل برگيرنده واحدهاي تصميم »كارايي نسبي«ارزيابي 

كارايي «كارگيري آنها در سنجش هاي كليدي اين واحدها و بهها و خروجيانتخاب ورودي

شبكه هاي ورودي و خروجي شاخصدر اين مقاله، . استگيرنده تصميمواحدهاي  »نسبي

 ٢اند كه در جدول اجتماعي اينستاگرام، به كمك گروهي از خبرگان حوزه رسانه شناسايي شده

طور ذاتي هاي اجتماعي بهگيري عملكرد در شبكهاندازه« كه از آن جايي. نشان داده شده است

در اين ؛ ]٣٢[» مرتبط با نوع و ميزان تعامل مخاطبان با محتواي منتشر شده در صفحات است

  .هاي ورودي و خروجي نيز هستيميك از شاخصبراي هر ١»محدوديت وزني«نيازمند  صورت

                                                           
1- Weight restrictions: UC≥UL, UL≥UF, VP≥VS, VS≥VF. 
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١٠ 

  هاي ورودي و خروجي در شبكه اجتماعي اينستاگرام انتخاب شاخص .٢جدول 

 هاي ورودي و خروجي در شبكه اجتماعي اينستاگرام شاخص

هاي وروديشاخص هاكردن دنبال  هاپست  هااستوري  
١

 

هاي خروجيشاخص پيروان  هاپسنديدن  نظرات
٢

 

 

   گيري و حجم نمونه جامعه آماري، روش نمونه - ٤-٣

گيرنده تحت  واحدهاي تصميم اين است كه همه ها تحليل پوششي داده اساسي دريك فرض 

گيرنده متجانس عبارت است از واحدهايي  منظور از واحدهاي تصميم«. ارزيابي، متجانس باشند

 ،٢٥[ »نمايند هاي مشابه توليد مي هاي مشابه، خروجي كه عمل مشابه دارند و با دريافت ورودي

-گيرنده ميها، تعداد واحدهاي تصميمبنا بر منطق تحليل پوششي دادهاز آنجا كه  .]١٣ ص

 ها در نظر گرفته شودها و خروجيبايست بزرگتر يا مساوي سه برابر مجموع تعداد ورودي

سراسري، (هاي  عنوان از روزنامه) ٦٢( ،اين مقالهگيرنده در  واحدهاي تصميم ،]٥٢ ص ،٣٣[

باشند و در  مي) هاي چاپي رسانه(متعلق به گروه كه ايران هستند  )اي و محلي استاني، منطقه

در فرايند ارزيابي نيز . انداجتماعي اينستاگرام بوده كاربر فعال شبكه) ١٣٩٧(آذرماه 

  .هاي ورودي و خروجي به ازاي تمامي واحدها، يكسان در نظر گرفته شده است شاخص

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

در اينستاگرام بـه كمـك   ) چاپي هاي روزنامه(گيرنده  واحد تصميم) ٦٢(در اين بخش، عملكرد 

شنهاد بهبود عملكرد واحدهاي پي مدل،اين همچنين به كمك ارزيابي و  )SBM(مدل كلاسيك 

 .شودارائه مي ناكارا

  

   

                                                           
1- Inputs: Following (VF), Posts (VP), and Stories (VS) 
2- Outputs: Followers (UF), Likes (UL), and Comments (UC) 



  و همكاران نيا هانيه حقيقي ___ __________...هاي چاپي در شبكه اجتماعي سازي عملكرد روزنامه بهينه

١١ 

  هاي چاپي در شبكه اجتماعي اينستاگرام ارزيابي عملكرد روزنامه - ١-٤

هاي ورودي و خروجي چند نمونه از واحدهاي  مربوط به شاخصهاي  ، داده٣جدول  براساس

اين جدول داراي سه ورودي و سه خروجي . نشان داده شده است گيرنده در اينستاگرام تصميم

)1»ها كردن دنبال« در اين جدول، شاخص. است ) ،»2»ها پست( )  3»ها استوري«و( ) ،

شود و  هاي سوم، چهارم و پنجم ديده مي ورودي هستند كه در ستون هاي شاخص عنوان به

)1 »پيروان«هاي  شاخص )y ،»2»نظرات( )y  3»ها پسنديدن«و( )y هاي  شاخص عنوان به

عدد كارايي چند . هاي ششم، هفتم و هشتم جدول قابل مشاهده هستند خروجي كه در ستون

 »يك«عدد . نشان داده شده است ٣گيرنده نيز در ستون آخر جدول  نمونه از واحد تصميم

، ٣جدول  براساس. دهنده ناكارا بودن واحد است نشان »صفر«بودن و عدد  دهنده كارا نشان

كارا  دهنده است كه نشان »يك«كارايي اين واحدها،  نمره. هستندكارا  »وارش«و  »گل« روزنامه

)2 »نظرات«هاي خروجي  در شاخص »گل«روزنامه  مثال ، برايباشد بودن آنها مي )y  و

)3»ها پسنديدن« )y اين بودن  واقع، دليل كارا در. بيشترين مقدار را در جامعه تحت ارزيابي دارد

توان پيدا كرد كه در هر سه شاخص ورودي،  يواحدها اين است كه هيچ واحد ديگري را نم

. صورت همزمان داشته باشدكمترين مقدار و در هر سه شاخص خروجي، بيشترين مقدار را به

هاي اعتماد، ايران، دنياي  روزنامه .، ناكارا ارزيابي شدند»يك«ساير واحدها نيز با نمره كمتر از 

و همشهري چند سالاري، كيهان  وكار، مردم اقتصاد، شرق، شهروند، فايننشال تريبون، كسب

ها را در  هاي كارايي چند نمونه از روزنامه نمره، ١نمودار . هستند »ناكاراواحدهاي «نمونه از 

  .دهداينستاگرام نشان مي
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  كارايي  هاي هورودي و خروجي و نمر هاي هاي شاخص داده  .٣ جدول

    ها در اينستاگرام چند نمونه از روزنامه

  واحد

 گيرنده تصميم

عنوان 

 روزنامه

نمره  شاخص خروجي شاخص ورودي

𝒙𝟏 كارايي 𝒙𝟐 𝒙𝟑 𝒚𝟏 𝒚𝟐 𝒚𝟑

DMU06 ٠٥٤٢/٠ ٥١٣ ١٨ ١٨١٢٦ ١١ ٢٨٣  ٥ اعتماد 

DMU09 ٥٠٦٨/٠ ٤٣٦٥ ٣٣ ٢٦١٦٩ ٠ ٥٧٥  ٧٠ ايران 

DMU21 
دنياي 

 اقتصاد
٠١٤٤/٠ ٥٩٦ ٨ ١٩٥٤ ١ ٧٢٦  ٧ 

DMU27 ١٨٦٤/٠ ٤٦٦ ١٢ ١٢٨٧ ٠ ١٦٧  ٠ شرق 

DMU29 ٠١٣٣/٠ ٢١٥١ ٢١ ١١٩٦٤٦ ٣ ٩٨٤٠  ٤٢ شهروند 

DMU35 
فايننشال 

 تريبون
١٢٩٩/٠ ٤٧٥ ١٤ ٤٦٤ ٠ ٦٠  ٣٥ 

DMU39 ٦٠٨١/٠ ١٢٢٠ ٣١ ٨٤١٧٦ ٠ ٨٥٩  ١٧٠٦ وكار كسب 

DMU40 ١٥٦٥/٠ ٢٧٠٦٧ ٧٧٣ ٩٦١٢٤ ٧ ٢٧٢١  ٤ كيهان 

DMU41 ١ ٦٦٩٤٠ ٢٠٣٩ ١٧٩١١١ ٠ ٢١٧٢  ٥٣ گل 

DMU42 ١١٠١/٠ ١١٢٨ ٤٠ ١٣٩٤٠ ٠ ٥١٥  ٢ سالاري مردم 

DMU47 ٠٠١٨/٠ ١٨٧ ٣ ٦٤٣٤ ٢١ ٣١٠٣  ٣ همشهري 

DMU54 ١ ٢٠٣ ١٨ ٢٨٤ ٠ ٧  ٦٠٦ وارش 

 
  ها در اينستاگرام كارايي چند نمونه از روزنامههاي  هنمر .١ نمودار

The image  
cannot be  
display ed. Your 
computer may  
not hav e 
enough  
memory  to 
open the  
image, or the  
image may  
hav e been 
corrupted.  
Restart y our 
computer, and  
then open the  
file again. If  
the red x still  
appears, y ou 
may  hav e to 
delete the  
image and  
then insert it  
again.

The image  
cannot be  
display ed. Your 
computer may  
not hav e 
enough  
memory  to 
open the  
image, or the  
image may  
hav e been 
corrupted.  
Restart y our 
computer, and  
then open the  
file again. If  
the red x still  
appears, y ou 
may  hav e to 
delete the  
image and  
then insert it  
again.
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١٣ 

كمك در اينستاگرام به ) ها روزنامه(بهبود عملكرد واحدهاي ناكارا  - ٢-٤

  ) SBM(مدل كلاسيك 

هاي ناكارا در اينستاگرام، از مدل كلاسيك  منظور بهبود عملكرد روزنامه در اين بخش، به

)SBM (كاراي قوي كند واحدهاي ناكارا به واحدهاي  اين الگو كمك مي. استفاده شده است

ها و افزايش در  در مرحله اول ميزان كاهش در ورودي .تبديل شوند) كاراي رأسي(

از آنجا كه واحدهاي  .محاسبه شده است ٤واحد براساس جدول ) ٦٢(هاي تمامي  خروجي

كاراي قوي هستند، عدد تمامي ) روزنامه وارش( ٥٤و ) روزنامه گل( ٤١گيرنده  تصميم

)وروديمتغيرهاي كمكي شعاع  )S
 و شعاع خروجي( )S

  است و متغيرهاي  »صفر«آنها

متغيرهاي كمكي  .ميل داده شوند »صفر«سمت عدد  بايست بهكمكي واحدهاي ناكارا نيز مي

1شعاع ورودي  2 3( , , )S S S    1و متغيرهاي كمكي شعاع خروجي 2 3( , , )S S S   ميزان ،

  .كنند هاي خروجي را تعيين مي هاي ورودي و افزايش در شاخص كاهش در شاخص

، علت ناكارايي ٤در ستون چهارم تا ششم جدول  براساس متغيرهاي كمكي شعاع ورودي

)1»ها دنبال كردن«ضعف در دو شاخص ورودي  »روزنامه اعتماد« )  3»ها استوري«و( )  و

در ستون هفتم تا نهم جدول، ضعف در سه شاخص  براساس متغيرهاي كمكي شعاع خروجي

)1»پيروان«خروجي  )y ،»2»نظرات( )y  3»ها پسنديدن«و( )y در صورتي اين واحد . است

)1»ها كردن دنبال«كه در شاخص ورودي اول با عنوان كارا خواهد بود  )ميزان  ، به

1S= ٩٠٦/١(ميزان  به ٤شده در جدول  محاسبه  (به  ٥جدول  كاهش داشته باشد و مطابق با

)2»ها پست«در شاخص ورودي دوم با عنوان . برسد ٣عدد  )متغير  زيرا ،، نياز به تغيير نيست

2S= ٠(كمكي آن صفر محاسبه شده است   .( ها استوري«در شاخص ورودي سوم با عنوان«

3( ) 3= ٠٩٤/٩(  ميزان نيز بهS  (همچنين، در . كاهش داشته باشد و به عدد يك برسد

)1»پيروان«اخص خروجي اول با عنوان ش )y 1= ٢٠٧/٥٢١١( ميزان بهS  ( افزايش داشته

)2»نظرات«در شاخص خروجي دوم با عنوان . برسد ٢٣٣٣٧باشد و به عدد  )yميزان به 

)٦٧١/٢٤٧ =2S  (در شاخص خروجي سوم با . برسد ٢٦٥يش داشته باشد و به عدد افزا

)3»ها پسنديدن«عنوان  )y  3= ٩٢٤/٨٢٠٨( ميزان بهنيزS  ( افزايش داشته باشد و به عدد
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»ها كردن دنبال«ورودي  ضعف در شاخص »ايران روزنامه«علت ناكارايي همچنين، . برسد ٨٧٢١

1( )  1»پيروان«و شاخص خروجي( )y نيز  »روزنامه دنياي اقتصاد«علت ناكارايي . است

)1»ها كردن دنبال«ورودي  هاي ضعف در شاخص )  3»ها استوري«و( ) هاي  و شاخص

)1»پيروان«خروجي  )y  3»ها پسنديدن«و( )y توان نقاط ضعف  به همين ترتيب، مي .است

  .كرد ، تبديل)رأسي(قوي هاي ناكارا را شناسايي و آنها را به واحدهاي كاراي  ساير واحد

  

  گيرنده مقادير متغيرهاي كمكي ورودي و خروجي واحدهاي تصميم  ٤جدول 

  )SBM(ل استفاده از مدبا  

 واحد

 گيرنده تصميم

عنوان 

 روزنامه

 
  نمره

 كارايي

 متغيرهاي كمكي

  ورودي

ميزان كاهش در (

 )ها ورودي

  خروجي متغيرهاي كمكي

 )ها ميزان افزايش در خروجي(

متغيرهاي 

 دوآل ورودي

متغيرهاي دوآل 

 خروجي

1S  
2S  

3S  

1S  

2S  

3S  

1 

2 

1 

2 

DMU06 ٩٠ ٠٥٤٢/٠ اعتماد
٦٠

/١ 

٠٠
٠٠

/٩ ٠.
٠٩

٤٠
 

٢٠
٧٠

/
٥٢

١١
 

٦٧
١٠

/
٢٤

٧
 

٩٢
٤٠

/
٨٢

٠٨
 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 
DMU09 ٩٦ ٥٠٦٨/٠ ايران

٩٠
/

٥٥ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٦٠
١٠

/
٣٥

١١
٠

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٧٩
١٠

/
٥٠

٦
 

٠١
٥٠

/
١٣

٨٦
٣

 

DMU21 
دنياي 

 اقتصاد
٠٠ ٠١٤٤/٠

٠٠
/٧ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/١ 

٥٠
٥٠

/
٥٧

١٣
٢

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٣٢
٠٠

/
٢٢

١٥
١

 

٤٨
٤٠

/٩ 

٤٨
٤٠

/٨ 

٦٤
١٠

/
٦٦

٤
 

٠٠
٠٠

/٠ 

DMU27 ٠٠ ١٨٦٤/٠ شرق
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٩٧
٨٠

/٣ 

٦٨
٨٠

/
١٦

٨٥
٥

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٩٧
٨٠

/٣ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٤
٠٠

/
١٤

١
 

٣٠
٠٠

/
٤٦

٩٩
 

DMU29 ٠٠ ٠١٣٣/٠ شهروند
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٣ 

٨٣
٦٠

/
٦٧

٦٠
٨٩

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٧٧
١٠

/
٣٠

٤٢
٨٠

 

٤٦
٣٠

/
١٩

٠
 

٤٦
٣٠

/
١٨

٧
 

٦٥
٨٠

/
٩٠

٣٧
 

٠٠
٠٠

/٠ 

DMU35 
فايننشال 

 تريبون
٥٣  ١٢٩٩/٠

٦٠
/

٣٣ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٣١
٥٠

/
٥٩

٠٠
 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٣٢
٦٠

/
٤٢ 

٤٩
٧٠

/
١٤

١٦
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١٥ 

 واحد

 گيرنده تصميم

عنوان 

 روزنامه

 
  نمره

 كارايي

 متغيرهاي كمكي

  ورودي

ميزان كاهش در (

 )ها ورودي

  خروجي متغيرهاي كمكي

 )ها ميزان افزايش در خروجي(

متغيرهاي 

 دوآل ورودي

متغيرهاي دوآل 

 خروجي

1S  

2S  

3S  

1S  

2S  

3S  

1 

2 
1 

2 

DMU39 
- كسب

 وكار
٠٣ ٦٠٨١/٠

٩
/

١٦
٨٥

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٣٦
٩٠

/
٢٦

٠٢
٩

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٤٠
٠٠

/
٧٧

٥
 

٦٢
٥٠

/
١٢

٦٨
٩

 

DMU40 ٠٠ ١٥٦٥/٠ كيهان
٠٠

/٤ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٧ 

١٥
٨٠

/
١٢

٣٨
٠٠

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٩١
١٠

/
٥٦

٨٥
٦

 

٠٧
٧٠

/
٥٤ 

٠٧
٧٠

/
٤٧ 

٦١
٧٠

/
١٧

٣٠
 

٠٠
٠٠

/٠ 

DMU41 ٠٠ ١ گل
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

DMU42 
مردم 

 سالاري
٠٠ ١١٠١/٠

٠٠
/٢ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٣١
٥٠

/
١٠ 

١٥
١٠

/
٢٧

٦٧
٨

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٩٢
٩٠

/
١٤

٨٥
٩

 

٣١
٥٠

/
١٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٧٨
١٠

/
٤٣

٣
 

٠٠
٠٠

/٠ 

DMU47 
همشهر

 ي
٠٠ ٠٠١٨/٠

٠٠
/٣ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/
٢١ 

٣٩
٢٠

/
٢٤

٥٢
٨٧

 

٠٠
٠٠

/٠ 

٦٢
٢٠

/
٩٦

٧٥
٢

 

٤٨
٦٠

/
٥٠ 

٤٨
٦٠

/
٢٩ 

٥٩
٧٠

/
٢٨

٦٢
 

٠٠
٠٠

/٠ 
DMU54 ٠٠ ١ وارش

٠٠
/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

٠٠
٠٠

/٠ 

  

هاي  از شاخص هريكدر صورتي واحدهاي ناكارا، كارا خواهند بود كه عدد  ،مجموعدر

1ورودي 2 3( , , )x x x 1هاي خروجي و شاخص 2 3( , , )y y y  آنها به مقداري كه در شش ستون

با فرض اينكه واحدهاي كارا در شرايط ثابت باقي (آمده است، تغيير داشته باشد  ٥آخر جدول 

  ).بمانند و پيشرفتي نداشته باشند
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  هاي ناكارا در اينستاگرام  نتايج بهبود عملكرد چند نمونه از روزنامه. ٥جدول 

  واحد

 گيرنده تصميم

عنوان 

 روزنامه

  نمره

 كارايي

هاي  عدد نهايي شاخص

 ١ورودي
 ٢هاي خروجي عدد نهايي شاخص

1x 2x 3x 1y 2y 3y 
DMU06 ٩٢٤٠/٨٧٢١ ٦٧١٠/٢٦٥ ٢٠٧٠/٢٣٣٣٧ ٩٠٦٠/١ ٠٠٠٠/٢٨٣ ٠٩٤٠/٣  ٠٥٤٢/٠ اعتماد 

DMU09 ٢٢٥٠/١٧٧٢١ ٧٩١٠/٥٣٩ ٥٨٦٠/٤٧٤١٦ ٠٠٠٠/٠ ٠٠٠٠/٥٧٥ ٠٣١٠/١٤ ٥٠٦٨/٠ ايران 

DMU21 
دنياي 

 اقتصاد
٦٧٩٠/٢٢٠٨٢ ٦٤١٠/٦٧٢ ٥٠٥٠/٥٩٠٨٦ ٠٠٠٠/١ ٥١٦٠/٧١٦ ٠٠٠٠/٠ ٠١٤٤/٠ 

DMU27 ٢٦١٠/٥٠٢٤ ٠٤٠٠/١٥٣ ٣٨٧٠/١٣٤٤٣ ٠٠٠٠/٠ ٠٢٢٠/١٦٣ ٠٠٠٠/٠ ١٨٦٤/٠ شرق 

DMU29 ١١٢٠/٢٩٧٣٩٤ ٦٥٨٠/٩٠٥٨ ٨٣٦٠/٧٩٥٧٣٥ ٠٠٠٠/٣ ٥٣٧٠/٩٦٤٩ ٠٠٠٠/٤٢ ٠١٣٣/٠ شهروند 

DMU35 
فايننشال 

 تريبون
١٧١٠/١٨٤٩ ٣٢٦٠/٥٦ ٨١٨٠/٤٩٤٧ ٠٠٠٠/٠ ٠٠٠٠/٦٠ ٤٦٤٠/١ ١٢٩٩/٠ 

DMU39 ٢٢٥٠/١٣١٣٤ ٤٠٠٠/٨٠٦ ٧٤٤٠/٩٧٥١٥ ٠٠٠٠/٠ ٠٠٠٠/٨٥٩ ٩٦١٠/٢٠ ٦٠٨١/٠ وكار كسب 

DMU40 ٢٩٤٠/٨٢١٩٣ ٦١٧٠/٢٥٠٣ ١٥٨٠/٢١٩٩٢٤ ٠٠٠٠/٧ ٩٢٣٠/٢٦٦٦ ٠٠٠٠/٠ ١٥٦٥/٠ كيهان 

DMU41 ٠٠٠٠/٦٦٩٤٠ ٠٠٠٠/٢٠٣٩ ٠٠٠٠/١٧٩١١١ ٠٠٠٠/٠ ٠٠٠٠/٢١٧٢ ٥٠٠٠٠/٥٣ ١ گل 

DMU42 ١٤٨٠/١٥٥٥٤ ٧٨١٠/٤٧٣ ١٥١٠/٤١٦١٨ ٠٠٠٠/٠ ٦٨٥٠/٥٠٤ ٠٠٠٠/٠ ١١٠١/٠ سالاري مردم 

DMU47 ٠٢٥٠/٩٤٠٧٧ ٥٩٧٠/٢٨٦٥ ٣٩٢٠/٢٥١٧٢١ ٠٠٠٠/٢١ ٥١٤٠/٣٠٥٢ ٠٠٠٠/٠ ٠٠١٨/٠ همشهري 

DMU54 ٠٠٠٠/٢٠٣ ٠٠٠٠/١٨ ٠٠٠٠/٢٨٤ ٠٠٠٠/٠ ٠٠٠٠/٧ ٠٠٠٠/٦٠٦ ١ وارش 

  

  گيري نتيجه - ٥

ارزيابي شده ، اجتماعي اينستاگرام هاي چاپي ايران در شبكه در اين مقاله، عملكرد روزنامه

) ١٣٩٧در آذرماه (هاي اجتماعي برخط  در شبكه »ها روزنامه«بي حضور ارزيا نتايج اوليه. است

واحد در ) ٥١(واحد در اينستاگرام، ) ٦٢(هاي چاپي،  عنوان روزنامه) ٧٠(كه از  دهد مي نشان

. اندهاي اجتماعي بوده و كاربر فعال اين شبكه  واحد در توييتر حضور داشته) ٤٦(تلگرام و 

گيرنده تحت ارزيابي، هر سه شبكه اجتماعي را  واحد تصميم) ٧٠( روزنامه از) ٣١(همچنين، 

، نتيجه در. اندها حضور فعال داشته فناورانه انتخاب كرده و در آن شبكه منبع تعاملي عنوان به

                                                           
1- Target for inputs 
2- Target for outputs 



  و همكاران نيا هانيه حقيقي ___ __________...هاي چاپي در شبكه اجتماعي سازي عملكرد روزنامه بهينه

١٧ 

ها در آن مقطع زماني در  مبناي انتخاب اينستاگرام در پژوهش حاضر اين بوده است كه روزنامه

 .فعاليت بيشتري داشتند -شبكه اجتماعي تلگرام و توييترنسبت به دو  -اينستاگرام

 ارزيابي، تحت جامعه دردهد كه  نشان مي اينستاگرامها در  نتايج ارزيابي عملكرد روزنامه

 »نسبي«لازم به ذكر است اين كارايي  .اند شده ارزيابي ناكارا واحدها ساير و بوده كارا واحد دو

را در يك مجموعه و نسبت  گيرنده كارايي واحدهاي تصميمها  تحليل پوششي داده زيرااست؛ 

اي به اين مجموعه اضافه يا  گيرنده كه اگر واحد تصميم ابه اين معن، كند به يكديگر ارزيابي مي

به كمك  همچنين، .از آن حذف شود، ممكن است نتايج ارزيابي كارايي واحدها، متفاوت باشد

هاي پركاربرد در  يكي از روش. بالاتري ايجاد كرد ن سطوح كاراييتوا كارهاي مناسب ميهرا

گيري اندازه«واحدهاي ناكارا، استفاده از مدل منظور بهبود عملكرد  به ها تحليل پوششي داده

 يواحدها يالگو برا يبا معرف تواند اين مدل مي .است (SBM) »متغيرهاي كمكيمبتني بر 

هر  يا مازاد به كمك اين مدل، ميزان كمبود .كند بهبود عملكرد آنها فراهم يبرارا  نهيزم، ناكارا

شعاع (ها  و افزايش در خروجي) شعاع ورودي(ها  شاخص شناسايي و با كاهش در ورودي

تبديل ، )رأسي(گيرد و به واحد كاراي قوي  ، واحد ناكارا روي مرز كارايي قرار مي)خروجي

  .شود مي

در مناطق مختلف اقتصادي چين در را انرژي  ، سطح كارايي)٢٠٢٠(شانگ و همكاران 

كوسيسوا و همكاران . ]٣١[اند  بهبود داده) SBM( مدلبا استفاده از ، )٢٠١٦- ٢٠٠٥(هاي  سال

-٢٠٠٥(هاي  در سالاروپا  هياتحادكشورهاي عضو در را  يكشاورز ييكارا، دلايل نا)٢٠١٨(

 يبرا يو خروج يورود هاي شاخص رييتغ يچگونگ بارهدر ييها هيتوصشناسايي و  )٢٠١٥

چهار  سهيمقا هب نيز، )٢٠١٥(و همكاران  ادسيسوتر .]٣٠[اند  داده ارائه كاراييبه مرز  دنيرس

 در مقاله. ]٢٩[اند  پرداخته يطيمح ستيو ز يفن اييمتضاد از نظر كار يلبن تيريمد ستميس

مدل هاي تحت ارزيابي در اينستاگرام به كمك  حاضر، دلايل ناكارايي و نقاط ضعف روزنامه

شناسايي و به كمك الگويي كه اين مدل پيشنهاد داده است، به واحدهاي ، )SBM( كلاسيك

با فرض اينكه واحدهاي كارا در شرايط ثابت باقي (، تبديل خواهند شد )رأسي(كاراي قوي 

  . )نداشته باشند بمانند و پيشرفتي

نوين  يها يورافن منظور استفاده ازاي ايران به رسانههاي  هايي كه سازمان چالشاز  يكي

 تبط بامرهاي اجتماعي برخط با آن مواجه هستند،  طور خاص شبكه ارتباطي و به
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در كشور است؛  »جريان آزاد اطلاعات«ها در حوزه  گذاري و سياست »يقانون هاي چارچوب«

نتيجه . دهد تأثير قرار مي ها را در فضاي مجازي تحت سازماناين  نتيجه، عملكرد بسياري از در

شدن اغلب اين  هاي اجتماعي برخط، فيلتر هاي منفي و سوگيرانه درباره استفاده از شبكه بحث

المللي براي  دولتي برنامه بين رغم تأكيد اجلاس شوراي بين به. ها در ايران بوده است شبكه

اي به تسهيلات فني امروزي  هاي رسانه دسترسي سازمان«، بر )٢٠٠٨مارس (توسعه ارتباطات 

محور از  هاي عمومي، خصوصي و جامعه براي گردآوري، توليد و توزيع خبر و استفاده رسانه

 ،]٩١ ص ،٣٤[ »ها هاي اطلاعات و ارتباطات براي ايجاد مشاركت شهروندان با رسانه فناوري

اي  يلترينگ در كشور و ضعف استفاده حرفهوجود سياست ف«دهد  ها در ايران نشان مي پژوهش

 »هاي اجتماعي در كشور هاي استفاده از شبكه ترين چالش عنوان مهمهاي اجتماعي به از شبكه

اي در استفاده از  هاي رسانه اما، در عصري كه شاهد رقابت جهاني سازمان. مطرح است ]١٩[

اجتماعي برخط هستيم، ضرورت  هاي ويژه شبكه هاي نوين ارتباطي و به هاي فناوري ظرفيت

 .شود ها در كشور بيشتر احساس مي ها در حوزه استفاده از اين شبكه گذاري بازبيني سياست

هاي  نيز در بهبود عملكرد سازمان گيري علمي تصميم نوين هايابزارفاده از شك، است بي

  .ها و ايجاد فضاي رقابتي، سودمند خواهد بود اي در اين شبكه رسانه

  

  پيشنهادهاهاي پژوهش و محدوديت - ٦

ها اين است كه ارزيابي آن مبتني بر  هاي تحليل پوششي داده هاي اجراي مدل يكي از محدوديت

هاي واحدهاي ناكارا  كه به تعديل ورودي و خروجي واقع، زماني در. باشد زمان حال مي

 فع اين محدوديتمنظور ر به. پردازيم، واحدهاي كارا در حال تغيير و پيشرفت هستند مي

كنيم و  بيني واحدهاي كارا را پيش وضعيت) DEA(هاي  مدلبه كمك  شود پيشنهاد مي

   .موقعيت آنها را در زمان آينده ببينيم، سپس به بهبود واحدهاي ناكارا بپردازيم
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  كيدهچ
نيز مشاغل مديريتي و رهبري  .كننده و مؤثرند يا مديران افرادي بسيار تعيين در دنياي سازماني، رهبران 

نقش پررنگ و  دليل بهدولتي هاي  است كه اين موضوع در سازمان ها ترين مشاغل سازمان از كليدي

كنند تا  حاضر، پژوهشگران تلاش مي پژوهش در .باشند ميتر  ها در جامعه كليدي محوري اين سازمان

دقيق، الگوي هاي  پس از بررسي. الگوي رهبري مناسبي را براي سازمان هاي دولتي پيشنهاد دهند

مبنايي براي استخراج الگوي رهبري در  ،گرفته شده استكار بهرهبري ناب كه پيشتر در محيط صنعت 

بنياد دادهاين هدف از روش پژوهش كيفي نظريه   براي نيل به. ه استدش  هاي دولتي درنظرگرفته سازمان

با خبرگان دانشگاهي  ساختارمند نيمه و عميقهاي  مصاحبه شكل ها به گردآوري داده و استفاده از روش

و برمبناي راهبرد كدگذاريِ  دش گيري هدفمند استفاده روش نمونه برمبنايموضوع، ) يا توأم(اجرايي  يا

 كيفي تحليل فزارا نرمهاي باز، محوري و انتخابي و استفاده كارا و اثربخش از  كدگذاري نكات كليدي،

(MAXQDA.PRO.2018.1) ،ها و تعاملات  كنش« »اصالت«، »الزامات دولت«اصلي هاي  مقوله

كه منجر به  دشاستخراج  »سازماني اقدامات درون« و نيز» محيطي اثرگذار بيرونيهاي  جريان« ،»سازماني

الگوي«دو نتيجه كليدي  .شده است »رهبري ناب«قالب مقوله  اين الگوي اكتشافي در  پيامدهاي
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همراه با » استخراج قضاياي نظري« و »هاي دولتي اكتشافي توصيفي نظريه رهبري ناب در سازمان

   .يند پژوهشي استااين فر  حاصلوهشي و اجرايي پيشنهادهاي پژ

  

  .لتيهاي دو ، سازمانبنياددادهرهبري، رهبري ناب، نظريه  :هاي كليدي واژه

  
  

  مقدمه - ١

بين جوامع انساني، نقش نهاد  ها روزافزون ارتباط هايپيچيدگيدر گستره تمدن نوين بشري با 

است و از آنجا كه پذير ان اجتناب ايشبكهو  ايچندلايه هاي در تكوين اين ارتباط »سازمان«

و حكمراني خوب و گذاران، مديران و رهبران موظف به ارائه خدمت  حاكمان، سياست

  اداره، بهترين ابزار ساختاري براي تحقق اين هدف، هستندمطلوب به كل آحاد جوامع انساني 

دولتي  يها ها به سازمانآنكه از  استمطلوب  شكل بهتحت حاكميت خود  يها سازمان وربهره

 نظر به ضروري دولتي هاي سازمان عملكرد بهبود درجهت تلاشرو  ازاينشود؛  ميتعبير 

 يها ي دولت، سازمانها كردن به مردم در قرن حاضر، مستلزم بازسازي نقش خدمت. رسد مي

بزرگ اداره جوامع در ي ها چالشاز توان گفت  ميدر اينجا . دولتي و مستخدمان دولت است

 هاي سازمان رد. ]٣٠٩ ص ،١[ دولتي استي ها سازمانقرن حاضر و پيش رو، مقوله رهبري 

 رهبران اگر حالا .دارند عهده بر )رهبران( مديران را ها نقش ترين حساس و ترين كليدي دولتي،

طور  به كنند، بالفعل را بالقوه كاركنان نيروهاي كه كنند فراهم شرايطي بتوانند دولتي هاي سازمان

از ي ا ، مجموعهها اين سازماندر . ]٢[كرد پيدا خواهد  بهبود ها سازمان اين  عملكردمسلم 

مكانيزم ، به نحوي كه اند وابستهشدت به هم  ساختاري و محتوايي وجود دارند كه به عوامل

 از سطح پيچيدگي بالايي برخورداراي  مداهنه يچه بي ها سازمانو رهبري اين نوع از  مديريت

 دولتي شاهد هاي سازمانرهبري در  هاي نگرفتن مقوله كار و به دليل نبود الگوي مناسب به .است

كافي و  انگيزهنداشتن عمومي، وجود هاي مشي خطشكست  ازجملهلات متعددي بروز مشك

شهروندان از خدمات عمومي،  نداشتندولتي، رضايت هاي سازمانلازم در مديران و كاركنان 

 يپذير مداري و مسئوليت اخلاق نبوددولتي،  هاي سازماناعتماد و اطمينان به دولت و نبود 

،پاسخگويينبود شهروندان،  هاي مشاركت شهروندان و استفاده از ايده نبودكاركنان دولتي، 
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در  دولتيي ها سازمان زيسته ادارهتجربه همچنين  .هستيم.... و  يباز ياسيس ،احترام ،شفافيت

وق كه زمان عدم كارايي، اتلاف مالي و منابع انساني، تفّ كند  دنيا ما را به اين امر رهنمون مي

 نبود ،گراييژنامور، خويشاوندسالاري، ي سازشخصيرفتارهاي سياسي بر رفتارهاي عقلايي، 

انواع  ، ضعف در رفتارهاي فردي، گروهي و سازماني ونوازيمشتري نبود، سالاريشايسته

نويسندگان در  ،به اين مهم. ]٣[ رسيده است به سر.....رعايت احترام به شهروندان نبوداتلاف و 

اين  ؛ آنهاقرار دادند موردتوجهدولتي را  يها در سازمان يرهبر نينو يها هينظر ه،اين مقال

 هايويژگي به باتوجه ،»رهبري  سازه« و مفاهيم نوينِ هامدل، هانظريهدر ميان كه نتيجه رسيدند 

: ازجملهرح خود با اصول مص »نظريه رهبري ناب«حاضر دولتي در عصر  يها سازمانچندگانه 

 هايويژگيو توجه به  »كاهش اتلاف«و با هدف محوري  »مستمر بهبود«و  »افراد احترام به«

 .مذكور باشد هاي سازمانرهبري در اي كارا و مؤثر شيوه تواند ميرهبر و توجه به پيروان 

اخير  هايسالترين عامل در رسيدن به اهداف سازماني در  عنوان مهم به ١رهبري ناب

باره خود در مطالعهدر ) ٢٠١٢( بلاملين . است گرفتهبسياري از پژوهشگران قرار  موردتوجه

 كند مي تصريح )٢٠٠٨( اميلياني. نيستندجدا از هم رهبري مديريت و  بيان كرد كه رهبري ناب

ايجاد انگيزه در افراد،  ، احترام به افراد، ها شايستگيباورها، رفتارها و رهبري ناب شامل « كه

هاي سازماني، حصول اطمينان از  سياستتعديل   و رساندنحداقلكار، به و شرايط كسببهبود 

 رهبري ناب براي. ]٤[ » باشد مي كاريدوبارهو  سردرگمي بردن بينثر از منابع، ازؤم برداريبهره

  اين نوع رهبري از هاي  ها و ويژگي قابليت. ]٥[ ضروري است مدت طولانيثر در ؤم تحول نابِ

طرف ديگر، هاي دولتي از رهبري ناب در سازمان خصوص در اي مطالعهيك طرف و نبود 

ي، شرايط علّ(ي الگو ينسبت به شناساي پژوهش درآن داشته است تا  را بر انپژوهشگر

 و پيامدهاي هاتعامل، ها كنش ،اي زمينه، عوامل )ميانجي( گرمداخلهمحوري، عوامل  پديده

با مديران و خبرگان حوزه  ساختارمند نيمهمصاحبه عميق و  راهز و اكرده رهبري ناب اقدام 

عبارتي  بهكنند؛ الگو را استخراج  هاي  را بررسي و متغيرها و شاخص ي آنيرهبري سازماني، روا

 هاي دولتي ارائه خواهد اين پژوهش براي اولين بار الگويي در حوزه رهبري ناب در سازمان در 

  . شد

                                                           
1. Lean leadership 
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 پيشينه پژوهشمباني نظري و  - ٢

  رهبري ناب - ١-٢

رساندن ارزش  حداكثر يندها و بهافايده فر براي اشاره به زدودن ابعاد بي در گذشتهواژه ناب 

سازي  هاي مختلف بهينه ها از روش در حال حاضر بسياري از سازمان. براي مشتريان ابداع شد

ها تنها  اين روش كنند، اما  استفاده مي ...و  ٣FIFO، ٢SMED ،5S١، و بهبود سازماني مثل كانبان

تأمين را  هامدت، انتظار مدت به بهبود عملكردهاي سازمان كمك كرده و در طولاني در كوتاه

هاي موجود در  ترين شكاف در قابليت بزرگ) ٢٠١٢( از نظر لايكر و كانويس .]٦[ كرد نخواهد

لايكر و . ]٧[ ناب، رهبري استهاي  حركت ناب و علت اساسي شكست در بسياري از برنامه

 ٤كنند كه رهبران ناب بايد همواره در راه رسيدن به شمال حقيقي پيشنهاد مي )٢٠١٢( كانويس

 .]٨[ كنند  تلاش )٦و احترام به انسانيت  گروهي ، كار٥گمباچالش، كايزن، ( خودهاي  ارزشبا

جاي ترديد نيست كه رهبري رسد؛ اما  مي نظر بهنقش رهبري گاهي كلان و بيش از حد معمول 

 اگر كه طوري به است، نفوذ رهبري واقعي معيار. ]٩[ كند مي اايف اي در تحول ناب  نقش عمده

تعريف رهبريِ  اساس  بر .]١٠[ كند رهبري را ديگران تواندنمي هرگز ،باشد نفوذ نداشته كسي

مسئوليت  گرفتنعهدهبراي برنياز هاي مورد صلاحيت  رهبر، تمامي) ٢٠٠٦( ٧وينستون و پترسون

رهبري، . ناب را داراست شدهگرفتههاي اغلب ناديده  بخشيدن به بخش واقعيت منظور به

هاي مستمر،  چالش راهآنها در مسير خود از  داشتن نگهجايگاهي براي تغييردادن پيروان خود و 

 .]١١[ ستآنها دادنترويجهاي سازمان و  انداز و ارزش آشكار اهداف، چشم تعريفو  مربيگري

. كند ميا ايف نقش كلاني در تحول ناب  ،است كه رهبري ناب رهبري به سبك راه تويوتا

شهرت و عموميت زياد مفهوم ناب، در سراسر جهان و در بين صنايع مختلف در  وجود با

كه  شود ، به كراتّ ديده مياست آورده دست بهاين رويكرد  مقايسه با منافعي كه تويوتا از 

حياتي فقدان رهبري  عامل و رسند نظر مي بهناب ناتوان  سازيپيادهها در  ري از سازمانبسيا

                                                           
1  . Set in Order, Shine, Standardize, Sustain, Sotr 

2. Single-minute exchange of die 
3. First in, First out 
4. True North 

  .است ي كارو واقع قيمحل دق يبه معن - گمبا ،يزبان ژاپن در. ٥

6. Humanity 
7. Winston and patterson 



 و همكار  پور مهدي حمزه  _________________...هاي دولتي  رهبري ناب در سازمان اكتشاف الگوي

٢٧ 

 مستمر سازمان و اجراي ناب و بهبود )خدمات( واقع حلقه گمشده بين توليد در .]٩[ ناب است

  .]١٢[ است »رهبري ناب«
هاي  سالاز  »ناب«مفهوم  .ويژه تويوتا همراه است اغلب با صنعت خودرو و به بودنناب

از آن به بعد، . باشد ها در سراسر جهان براي اتخاذ تفكر ناب مي بخش شركت ، الهام١٩٨٠

) هاي بهداشتي اداري، خدمات و مراقبت براي مثال(هاي ديگر  نظريه و عمل ناب به بخش

بيان ) ٢٠١٣( اميلياني و اميلياني .]١٣[ اند شده يافته و همچنين در بخش دولتي پديدار گسترش

در همه اطلاعاتي كه  از شكل اطلاعات نظر صرف توان سيستم مديريت ناب مياز كنند  مي

 توان آن را در سازمان مختلفي مانند اين ترتيب مي  به .كردشوند، استفاده  پردازش و تبادل مي

 و همكاران دانون .]١٤[ برد كار به.... هاي توليدي، خدماتي، دولتي، غيردولتي و سازمان

 بخش دولتي و خدمات كه با چالشي شبيه هاي سازمانمديريت ناب در  معتقدند نيز) ٢٠١٦(

 ١ردنور و جانستون .]٧[ شود گرفته ميكار بهنيز ، مواجه هستند »كار بيشتر با منابع كمتر«

يندهاي اتمركز بر فر تنها نههاي دولتي  بهبود سازمان منظور بهاي بيان كردند  در مطالعه) ٢٠١٣(

رساني هم توجه  نهادن به مشتري در راستاي افزايش خدمت ، بلكه بايد بر ارجتاسداخلي نياز 

 .]١٥[ دشو انداز داخلي مي نتايج استفاده از ناب در بخش دولتي، سبب بهبود در چشم. داشت

 استفاده هاي روش و بر ابزارها بيشتر تمركز دولتي، بخش يها در سازمان دهد نشان مي شواهد

 است  شده توجه ناب سيستم استقرار براي سازمان آمادگي عوامل كمتر بر و بوده ناب سيستم از

و  پايداري عدم به منجر تواند مي و است مدتمنافع كوتاه بر بيشتر تمركز معناي به اين  كه

  .]١٦[شود   مدت طولاني در سيستم كارايي

  

   يرهبري در خدمات دولت - ٢-٢
 اندازهاي ها و چشم ابزاري براي پيگيري مأموريت، بخش دولتي سالار مردمهاي  در حكومت

اندازهاي  اعتقاد دارد در خلق چشم) ٢٠٠٣( پائول جويس. منتخب است مداران سياست

از مديران بخش . اهميت دارد مداران سياستهاي  راهبردي در خدمات دولتي، شناسايي اولويت

در . كنند كنان همه سطوح منتقلكار بهاندازها را طراحي كرده و  رود، چشم انتظارمي يدولت

                                                           
1. Radnor, Johnston 
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 ٢١هاي قرن  عنوان كليد تحقق چالش را به ، رهبري»١تقويت رهبري در بخش دولتي« گزارش

 ،عموم، شراكت نياز به نوسازي، تأمين انتظارهاي بالاترِ .است  خدمات دولتي شناسايي كرده در

  .]٢٧ ص ،١٧[ هاي رهبري هستند همكاري و مهار فناوري جديد همگي معرف چالش
  

  :هاي رهبري براي خدمات دولتي شايستگي

  .]١٨[  دهد نشان ميرا هاي شايستگي رهبري بخش دولتي  ، مروري بر مدل١ جدول

 
 ]١٨[ هاي شايستگي رهبري براي خدمات دولتي در كشورهاي مختلف مدل .١جدول 

  كشور هاي كليدي شايستگي ها شايستگي

 منسجم حكمراني هاي شبكه به اهداف، مهارت دادن تجهآينده،  باره انداز در چشم

  هلند

هاي  شايستگي

رتبه  مديران عالي

)٢٠٠٠( 

 فردي بينرفتارهاي  فردي، رفتار منعطف، توسعه كاركنان دادن، حساسيت بين گوش

 اثربخشي عملكردي  اختيار، تعاملات ابتكار، كنترل، تفويض

 حساسيت حكمراني فداكاريآگاهي محيطي، پيوستگي حكمراني، صداقت و 

 حل مشكلات پذيري، ثبات قدم تحليل اطلاعات، قضاوت، انعطاف

 آوريتاب يادگيري  ، ظرفيتبخشي انگيزهانرژي، مقاومت در برابر استرس، 

 اثرگذاري  ٤، پافشاري٣نفس، متقاعدسازي ه، اعتمادب٢ارائه شفاهي

  كانادا تفكر راهبردي ها ايده  تحليل و راهابتكار از 

هاي  شايستگي

رهبري كليدي 

)٢٠٠٤( 

 مشاركت اها و شرك بسيج افراد، سازمان

 ٥تعالي مديريت ها، مديريت افراد، مديريت مالي فعاليتمديريت 

 هاي اخلاقي ارزش با احترام و صداقت رساني خدمت

ها،  اهداف، كنترل اطلاعات و فرصت ايقضاوت هوشمندانه، الق

 ها ايده  تحليل راهقضاوت، هوش و حس مشترك، ابتكار از 
 دهي تفكر راهبردي شكل

  استراليا

چارچوب قابليت 

رهبري اجرايي 

 و سيستم) ٢٠٠١(

يكپارچه رهبري  

)٢٠٠٤( 

 شدن قائلابط كاري، تسهيل مشاركت و همكاري، ارزش وتنظيم ر

 ها، منتورينگ و توسعه افراد ها و تنوع براي تفاوت
 ترويج روابط كاري مولد

غيير، از عهده ايجاد ت  ايجاد ظرفيت سازماني و پاسخگويي، هدايت و

 رسيدن به نتيجه قطعيت برآمدن، اطمينان از اتمام كار و عدم
 دستيابي به نتايج

                                                           
1. Strengthening leadership in the public sector 
2. Oral presentation 
3. Convincing power 
4. Tenacity 
5. Management excellence 
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  كشور هاي كليدي شايستگي ها شايستگي

پذيري،  پذيري، تعهد، انعطاف گرايي و پاكدامني، ريسك اي حرفه

 خودآگاهي و تعهد به توسعه افراد

دادن انگيزه و  نشان

 صداقت فردي

پذيري،  نوآوري و خلاقيت، آگاهي و شناخت محيط خارجي، انعطاف

 انداز ، چشمآوريتاب
 رهبري تغيير

  ايالات متحده

هاي  شايستگي

اصلي مديران 

 )٢٠٠٦(اجرايي 

 ايجاد ائتلاف شراكت، درك سياسي، مذاكره، تأثيرگذاري

 ١محرك نتايج كارآفريني، حل مشكلاتپاسخگويي، خدمت به مشتري، قاطعيت، 

 هدايت افراد گروهايجاد   مديريت تعارض، مديريت تنوع، توسعه ديگران،

 هوش تجاري هاي انساني، مديريت فناوري مديريت مالي، مديريت سرمايه

 رهبري راهبردي و تعاملاتي بلندمدت هاكنشها،  ايجاد و توسعه برنامه

  نيوزلند

نماية شايستگي 

اجرايي  مدير

)٢٠٠٩( 

 هاي بين فردي مهارت يافته فردي بسيار توسعه هاي فردي و بين مهارت

 هاي عملياتي مهارت دادن كارها كردن و انجام تمركز

 صداقتبا كردن  عمل  معيارهاي صداقت رفتارها در استانداردها و دادن اخلاقيات، قرار الگو

 هاي سياسي سازمان درك زمينه
يابي  موقعيت هايمهارت

 ٢سازمان

 شجاعت نرفتن از مسئوليت و بحث  طفره

 انرژي و انگيزه دادن انرژي و انگيزه براي رسيدن به نتايج بهتر نشان

توانايي و رهبري راهبردي، مديريت و توانمندسازي، مديريت برنامه 

 ، مديريت مالي، مديريت تغييرطرحو 
 هاي كليدي شايستگي

  آفريقاي جنوبي

چارچوب 

 SMSشايستگي 

)٢٠١١( 

، تحليل و حل مشكلات، ٣رساني خدمتمديريت دانش، ابتكار در 

 تمركز بر مشتري و رجوع اربابگيري  جهت
 ينداهاي فر شايستگي

 گيري مؤثر، ، تصميما، تغيير و ارتق٤توجه به تصوير بزرگ
تعيين جهت بخش 

 راهبردي
  انگليس

چارچوب 

شايستگي 

خدمات مدني 

)٢٠١٢( 

، مدير ٥هاي مالي دستيابي به نتايج اقتصادي، رهاشدن از ارزش

 بخشيدن خدمات كيفي، سرعت
 آمده دست نتايج به

 مشاركت افراد ايجاد توانايي   ، همكاري و مشاركت،ها هدايت و ارتباط

 هاي خدمات مدني ارزش امور تمامو عينيت در  طرفي بيصداقت و راستگويي، انصاف و 

Source: Australia, 2004; Canada, 2005; Hondeghem and Vandermulen, 2000; NZ, 
2009; South Africa, 2011; UK, 2012; US, 2006.(Mau,2015:13-15) 

                                                           
1. Results driven 
2. Organizational positioning skills 
3. Service delivery 
4. Seeing the big picture 
5. Delivering value for money 
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مرتبط با اين  نامه پايانهيچ مقاله و منابع داخلي در  »رهبري ناب«در جستجوي كلمه 

پژوهشگران با  رو ازاين. باشد  موضوع پژوهش آوري بالايكيدي بر نوأكه ت يافت نشد  موضوع

   .كردند دست پيدا ٢ به نتايج جدول جهانيرجوع به منابع 

 
  ]١٩[ ناب يرهبر بارهدر يخارج هاي همطالع. ٢ جدول

  توضيحات ها هعنوان مقال پژوهشگران

  و ديگران ١گلاي- 

)٢٠١٥( 

 - Lean Production and 

Leadership Attributes- The 
Case of Hungarian 

Production Managers 

 توسعه ساختار رهبري ناب  هاي عاملي براي ارتباط - 

و ديگران            ٢يجآ - 

 )٢٠١٤( 
- Lean Leadership: an 
Ethnographic Study 

عبارت مشخصات رهبري ناب در مراقبت بهداشتي  - 

توانمندسازي و  - ٢؛ مراجعه به گمبا - ١: از است  

 تواضع و گشودگي - ٣ ؛اطمينان

دامبروسكي  - 

 )٢٠١٤(الك  ومي

 -Lean Leadership 15 Rules 

for a Sustainable Lean 
Implementation 

: علل اصلي شكست ناشي از ضعف در عرصه رهبري - 

 حل و افراد توجهي به بي ناب، فلسفه گرفتن ناديده

 آنان مشكلات

دامبروسكي و  - 

، )٢٠١٣(همكاران 

)٢٠١٢( 

- Lean Leadership - 

Fundamental Principles and 

تضمين ، بهبود و توسعه دررهبري ناب موجبيت  - 

  ها، ارزشافراد و تعريف  يگريپايداري با مرب

  در رهبري ناب و اهداف انداز چشم

پوكينسكا و  - 

  ٣ديگران

)٢٠١٣( 

 - The Daily Work of Lean 

Leaders- Lessons from 
Manufacturing and 

Healthcare 

برگزاري  - گمبا رفتن به: رهبران نابمشخصات  - 

  استفاده از ابزارهاي بصري بارودررو  يها جلسه

 –پيشرفت و تقويت كارمندان  كردن شرايط فراهم –

 الگوبودن و مربيگري

  ٤باشين - 

)٢٠١٢( 
 -An Important Change 

Strategy for Lean Success 

 فكر ، روند طرزافرادنيازمند احترام به  ،پايدار بودن ناب - 

 پيشرفت مداومتشويق گرا و ندايفر

  لين بلام - 

 )٢٠١٢( 

- A Comparative Study 
Between Developmental 

Leadership and Lean 
Leadership–Similarities and 

Differences 

منظور كه رفتارهاي مرتبط با رهبري ناب به حالي در - 

الگوي  ،باشندخدمت به اهداف مهم بهسازي مداوم مي

دستيابي به رهبراني است  دنبال بهاي نيز  رهبري توسعه

 .  كه از رفتارها و توسعه خود برخوردارند

                                                           
1. Gelei 
2. Aij   & et al. 
3. Poksinska   & et al 
4. Bahasin 



 و همكار  پور مهدي حمزه  _________________...هاي دولتي  رهبري ناب در سازمان اكتشاف الگوي

٣١ 

ها هعنوان مقال پژوهشگران   توضيحات 

  باشين - 

)٢٠١١( 
 -Prominent Obstacles to 

Lean 

ست از ا رهبران ناب عبارت چالش و تلاش اصلي - 

 بودن نابمنتهي به  ترويج فرهنگ

  ١شوك - 

)٢٠١٠( 

 -How to Change a Culture: 

Lessons from NUMMI 

و فنون  ها نگرشتغيير رفتارها و : فرهنگ رييتغ هاي پيشران

 ناب هاي روشمرتبط با 

  ٢مان - 

)٢٠٠٩( 
 - The Missing Link: Lean 

Leadership 

مديريت ناب، شكاف بحراني ميان ابزار ناب و تفكر  - 

 .كند ناب را پر مي

  اميلياني - 

)٢٠٠٨( 
- Standardized work for 

executive leadership 

به مديران اجرايي منجر به توسعه  »كار استاندارد«معرفي  - 

هبري ناب ر بيشتر چه ها و تأثيرگذاري هر قابليت

 .شود مي 

  اميلياني - 

)٢٠٠٣( 

- Linking leaders’ beliefs to 
their behaviors and 

competencies 

مد موجب اكار فقدان رابطه ميان الگوهاي شايستگي و - 

موجود در فرهنگ و بافت  هايگرفتن اعتقاد كم دست

 .دشو سازماني و طرز فكر رهبران مي

  

  پژوهش شناسي روش - ٣

هاي تفسيري، از نظر رويكرد پژوهش، پژوهش  پارادايمجزو  ،دايماحاضر از نظر پارپژوهش 

، از نظر تاكتيك، بنياد يا نظريه مبنايي نظريه داده  كيفي، از نظر استراتژي پژوهش، استراتژي

بنياد  داده پردازي نظريه در اكتشافي روش، ماهيت نظر از. داردرا  پنهانتاكتيك تحليل محتواي 

با استراتژي  برابر .است انجام شده ١٩٩٨كوربين و اشتراوس مند نظام رهيافت به باتوجه و است

با مديران،  اختارمندس هنيممصاحبه عميق و  صورت بهشيوه گردآوري اطلاعات پژوهش مذكور، 

ويژه در حوزه  اساتيد، خبرگان و كارشناسان حوزه دانش مديريت و رهبري سازماني به

 آوري جمعمطالعات گسترده در راستاي و ) اول داده دست(وده است بهاي دولتي  سازمان

 انجام شده است در حوزه رهبري و حوزه ناب ها كتاب ،ها همقالبندي  دسته و ها همطالع ،ادبيات

هاي  گيري در اين پژوهش روش پژوهش كيفي با تركيب روش روش نمونه). داده دست دوم(

، »كليدي بودن«گرفتن پنج معيار ربرفي و درنظ قضاوتي و روش گلوله ،گيري هدفمند نمونه

 .باشد مي »موافقت با مشاركت«و »تنوع«، »فهم نظري موضوع«، »سايرين وسيله به شدهشناخته«

                                                           
1. Shook 
2. Mann 
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يا  اشباع «بودن روش پژوهش، حجم نمونه پژوهش حاضر، تا حد رسيدن به  باتوجه به كيفي

 )دقيقه ١٢٠طور ميانگين  به( ساختاريافته تخصصي يمهمصاحبه ن ٢٣در مجموع  »كفايت نظري

 اما شد، حاصل نظري اشباع ام٢٠ مصاحبه انجام از پس باشد؛ با درنظرگرفتن معيارهاي فوق مي

 پيدا ام ادامه٢٣ مصاحبه تا ها داده گردآوري فرايند پژوهش، اعتبار و جامعيت از اطمينانمنظور  به

  .شوندگان نشان داده شده است پراكندگي مصاحبه ٣در جدول  .كرد

 

  شوندگان پراكندگي مصاحبه. ٣جدول 

  درصد  تعداد  نوع  رديف

  %٢/٣٩  ٩  دانشگاهي  ١

  %٧/٣٤  ٨  اجرايي  ٢

  %١/٢٦  ٦  )مأتو( ييدانشگاهي و اجرا  ٣

  ١٠٠  ٢٣  جمع

  

  هاتجزيه و تحليل داده - ٤

پنهان  يمبناي تحليل محتوا بر بنياد كيفي نظريه داده روش به باتوجهها  روش تجزيه و تحليل داده

 خود بهكيفي است و در مرحله تعيين روايي، بر مبناي تجزيه و تحليل مربوط  سازي مدلو 

 افزار ، نرمبالابراي انجام و اجراي مراحل  شده افزار استفاده نرم. است  بودهبنياد  نظريه داده

(MAXQDA.PRO.2018.1)  نسبت به مفاهيم، هاي باز، محوري و انتخابي  براي كدگذاري

  .است  شدهاستفاده ) ها (قضيهو  ي فرعي و اصليها مقوله

با «كيفي مرسوم است  هاي پژوهشاعتبار و روايي در پژوهش حاضر نيز همانند آنچه در 

همچنين . گيرد انجام مي »بودن بودن، و موثقّ ها، مربوط تأكيد بر قابليت اعتماد، اصالت داده

و ) بيش از دو سال(» درگيري طولاني با طرح پژوهش«كند تا افزون بر  پژوهشگر تلاش مي

زير نظر  مستمرطور  به، پيشرفت كار گردآوري و تحليل اطلاعات را »توصيف دقيق و عميق«

اساتيد مربوط به انجام برساند تا افزون بر تدقيق بيشتر، همواره امكان اصلاح مراحل وجود 

را موجب خواهد شد، روش  پژوهشعلاوه بر موارد مذكور كه استحكام دروني . باشدداشته 
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 »مقايسه و سنجش مستمر«فردي درون خود به نام  به بنياد تدبير خاص و منحصر داده پژوهش

  .دارد

مداوم و با حركت رفت و برگشتي  صورت بهمقايسه و سنجش مستمر در پژوهش حاضر 

به اين شكل كه ظهور هر . گيرد ها قبلي ظهور يافته صورت مي پژوهشگر به مفاهيم و مقوله

قبلي شكل گرفته و در  يها مفاهيم و مقوله به باتوجه »مقوله جديد«و يا  "»مفهوم جديد«

ها  مفاهيم و مقوله »اصلاح«علاوه بر اين مقايسه و سنجش مستمر. مقايسه با آنها خواهد بود

شوندگان، پژوهشگر به اين  بر اظهارات مصاحبه نچه بناچنا. خواهد داشت دنبال بهقبلي را نيز 

نتيجه برسد كه مفهوم يا مقوله قبلي شكل گرفته نيازمند اصلاح است، به اين مهم اقدام 

  . ورزد مي
  

 هاي پژوهش يافته - ٥

  كدگذاري باز - ١-٥

كد  ٦٧٦(با تكرار كد اوليه ٢٤٣١برمبناي راهبرد كدگذاري نكات كليدي، پژوهش،  اين در

و از كدهاي اوليه مشابه، كدگذاري  فزارا نرممفهومي  هاي برچسب صورت به )بدون تكرار

آمد و از  وجوده ب هوممف ٩٧به همين ترتيب ازكدهاي ثانويه مشابه،  .گرفت شكل اي ثانويه

تا يند كدگذاري اوليه ااين فر .مفهومي شد گذاري برچسبفرعي،   مقوله ٣٧ ،مفاهيم مشابه

  انجامشوندگان  مصاحبه تكتككاملاً مستقل و مجزا براي  صورت بهفرعي  هاي مقولهاستخراج 

   .گرفت

عنوان نوآوري  مورد بدون سابقه نظري و به ٤٦ ،شده مفهوم انتزاعي ايجاد ٩٧از ميان 

آمده در  دست مفاهيم به. شد دادهتشخيص  »مفاهيم انتزاعي«پژوهش حاضر در سطح خلق 

  .دشو مييادآوري  ٤دولتي در جدول  هاي سازمانالگوي اكتشافي رهبري ناب در 
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  ]٣[» كدگذاري باز«حاصل از  »سازي مفهوم« .٤جدول 

  مفهوم  رديف  مفهوم  رديف  مفهوم  رديف

  ١٧  راهبري دولت  ١
عوامل  هاي پيچيدگي تناسب

  اجتماعي
  نظام ارائه ايده  ٣٢

  ١٨  شدن فضاي دولتي رقابتي  ٢
 عميق سازمان از اكتساب اثر

  جامعه
  ارزشمندي سفر ناب  ٣٣

  ٣٤  اجتماعي سازيشبكه  ١٩  مديريت ارتباط با مشتري  ٣
 هايسيستم سازيجاري

  ارزشي

  مدير - رهبر  ٣٥  تحول در نظام تعليم و تربيت  ٢٠  ارجحيت منافع ملي و جمعي  ٤

  ٢١  حاكميتي هاي ارزش روي دنباله  ٥
دگرديسي مفهوم پرورش در 

  نسل جديد
  خودرهبري  ٣٦

  هويت سازماني  ٣٧  خانواده و فاميل يادگيرنده  ٢٢  تنقيح قوانين و مقررات دولتي  ٦

٧  
تغيير قوانين و  پذيري امكان

  مقررات در دولت
  مديريتي هاي ويژگي  ٣٨  توجه به اطلاعات تاريخي  ٢٣

  شخصيتي هاي ويژگي  ٣٩  فناوري نرم  ٢٤  هاي نظارتي مدي نظاماكار  ٨

٩  
مديريت منابع انساني 

  محور شايسته
  اصالت رفتاري پيروان  ٤٠  نوين هايفناورينقش   ٢٥

  ٢٦  مديريت اطلاعات  ١٠
التزام اعتقاد رهبر ناب به اصول 

  ناب
  اصالت شخصيتي پيروان  ٤١

  ٢٧  دانش سازيتجاري  ١١
بودن رهبري پذيرتعميمامكان 

  دولتي هاي سازمانناب در 
  گشودگي روابط  ٤٢

  جمعي بخشيهويت  ٤٣  شراكت راهبردي  ٢٨  برندسازي  ١٢

  ٢٩  هاتوجه به انتظار  ١٣
اهميت حضور حقيقي رهبر 

  ناب
٤٤  

اعتماد ايجاد شفافيت و 

  اجتماعي

  مين اجتماعيأرفاه و ت  ٤٥  حضور وجودي پيروان  ٣٠  مديريت برند  ١٤

  شهروندانق حقوق تحقّ  ٤٦ ذهني هاي مدلتغيير   ٣١  انگاري بحران سازماني پديده  ١٥

١٦  
گري رهبر در مديريت  حمايت

  بحران
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  كدگذاري محوري - ٢-٥

ها در سطح  هاي شان و پيونددادن مقوله ها به زيرمقوله دهي مقولهيند ربطاكدگذاري محوري، فر

ها و ابعاد حاصل از كدگذاري باز،  ها، ويژگي در اين مرحله، مقوله. ها و ابعاد استويژگي

. ]٢٠[ دشواي در مورد روابط ايجاد  گيرد تا دانش فزاينده تدوين شده و سر جاي خود قرار مي

شش مقوله  ،بنياد دادهبه راهبرد ساختاري نظريه  باتوجه آمده دستفرعي به هاي مقولهاز ميان 

شرايط ( الزامات دولت«، »)وله محوريمق( اصالت« عبارت است ازكه  آمد دست به اصلي

، »)شرايط بيروني( محيطي اثرگذار بيروني يها جريان« ،»)راهبردها( ها و تعاملات كنش«، »)يعلّ

 پيامد رهبري ناب. شود مي» )پيامدها( رهبري ناب«، »)عوامل دروني( اقدامات درون سازماني«

هاي اصلي به  مقوله ١ در نمودار .شود مي» اجتماعي«و »سازماني« ،»فردي«هايپيامد مشتمل بر

  .است  فرعي نشان داده شده هاي همراه مقوله
  

  
   MAXQDA.PRO.2018.1فزارا نرماساس بر بنياد رهبري نابمدل داده يكدگذارالگوي . ١نمودار 
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 كدگذاري انتخابي - ٣-٥

 دراين مرحله. ]٢١[ پذيردصورت مي هامقوله بهبود و سازيدر كدگذاري انتخابي يكپارچه

: شودمي تفسير بنياد الگوي رهبري در سازمان هاي دولتيكدگذاري نظريه داده براساس الگوي

 گذارندمي تأثير محوري مقوله بر كه هستند وقايع و شرايط، رويدادها از دسته آن علّي عوامل

مردم و سلامت  ،صيانت از حقوق« ،»مهندسي نقش و ساختار دولت«در اين پژوهش  .]٢٢[

 « ،»در فضاي رقابتي  خدمات عمومي« ،»توسعه دولت الكترونيك و هوشمندي اداري« ،»اداري

 ،»ي نوآورينظام ملّ« ،»قوانين و مقررات« ،»هاي حاكميتي ارزش« ، »رجوع اربابي تكريم نظام ملّ

 گرفته در نظرهاي دولتي الگوي رهبري ناب در سازمان عليّ عواملعنوان به »هاي نظارتي نظام«

؛ داد بتوان آن را در مركز قرار  اي است كه محوري طبقه  يا مقوله هشايان ذكر است كه طبق .شد

ن آن را به همچنين بايد بتوا. شوند  دادهديگر بتوانند به آن ربط  هاي اصلي مقولههمه  يعني

 عنوان طبقه محوري هب »اصالت«تأكيدات اصلي، طبقه  به باتوجه. كرد مشاهدهها  كرّات در داده

ديگر اصالت  عبارت دولت است؛ به هايثر از الزامأهاي دولتي مت اصالت در سازمان ،انتخاب شد

عنوان  به »اصالت«طبقه  ،گيرند دولت مي هاياز الزام داري امعنهاي دولتي تأثيرپذيري  در سازمان

مفاهيم . باشد مي »اصالت تعاملي« و »اصالت پيروان«، »اصالت رهبر« شامل طبقه محوري

 دو مفهوم و» اصالت رهبر«فرعي  مقوله» هاي مديريتي ويژگي« و» هاي شخصيتي ويژگي«

اصالت «فرعي   كننده مقوله مفاهيم تكوين» اصالت رفتاري پيروان« و» اصالت شخصيتي پيروان«

 و» گشودگي روابط« شامل دو مفهوم »اصالت تعاملي«فرعي   همچنين مقوله. استم »پيروان

رهبر، ( از اصالتثر أهاي دولتي مت در سازمان هاو تعامل ها كنش. باشد مي» جمعي بخشيهويت«

 هايهاي و تعامل كنش بر كيفيت  مقوله محوري اصالت تأثير مستقيمي .است) پيروان، تعاملي

، »مشاركت راهبردي«، »گرايي ساختارمند تحول«، »اصول ناب سازيجاري«مانند سازماني 

شرايط  .گذارد مي »مديريت ارزش«و » مديريت ذهن«، »مديريت حضور«، »ترويج فرهنگ ناب«

از آنها  ها ها و تعامل كنششرايط بستري يا محيطي عمومي هستند كه خارجي نيز  ١گر مداخله

از متن . دهند اي از متغيرهاي ميانجي و واسط تشكيل مي اين شرايط را مجموعه .شوند متأثر مي

، »هاي اجتماعي جريان« تر هاي انتزاعي آمده به مقوله دست به مفاهيم به ها و باتوجه مصاحبه

                                                           
1. Intervening conditions 
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، »جهانيي و هاي ملّ جريان«، »آموزشي -هاي فرهنگي جريان«، »هاي اقتصادي جريان«

هاي  عنوان جريان به» دفاعي –هاي امنيتي  جريان«، »هاي سياسي جريان«، »هاي فناوري جريان«

 .ها تأثير دارند ها و تعامل طور مستقيم بر كنش بيروني اثرگذار محيطي دست يافته شد كه به

تحقق الگوي رهبري  آنها بدون كه شوند مي شامل را گر داخلي نيز عواملي مداخله هاي ويژگي

(  يا همان عوامل  داخلي گرهمداخلشرايط . نيست پذير هاي دولتي امكان ناب در سازمان

، »هاي انساني مديريت سرمايه«، »وري مديريت بهبود بهره« ماننددرون سازماني ) ها اقدام

، »مديريت بصري«، »هامديريت انتظار«، »مديريت پژوهش و توسعه«، »اصالت دانش سازماني«

. دارد  سازماني اثرگذاري مستقيمي و تعاملات ها بر كنش »ها مديريت ارتباط«، »مديريت بحران«

 هاي ثر از جريان محيطي اثرگذار بيروني و اقدامأكه خود متها  و تعامل ها پيامد پيروي از كنش

سازماني و  رهبري ناب است كه خود شامل پيامدهاي كلي فردي و، شود سازماني مي درون

عوامل متعددي را شامل  عنوان پيامد بهدر پژوهش حاضر، پديده رهبري ناب . است اجتماعي

پيامدهاي فردي  .»پيامدهاي اجتماعي« ،»پيامدهاي سازماني«، »پيامدهاي فردي« مانندشود  مي

تعادل بين كار و «و» بخشي هويت« ،»خودرهبري« ،»رمدي - رهبر« چون  مفاهيمي شاملنيز خود 

» تحول سازمان« ،»بلوغ سازمان« ،»عدالت سازماني« پيامدهاي سازماني نيز شامل. است» زندگي

 چون باشد و در آخر مقوله فرعي پيامدهاي اجتماعي خود شامل مفاهيمي مي» تعالي سازمان«و

رضايت « ،»مين اجتماعيأرفاه و ت« ،»اعتماد اجتماعي« و» ايجاد شفافيت « ،»خادميت«

  .دشو مي» ق حقوق شهروندانتحقّ« و»نفعان ذي

و در قالب ماتريس شده يك از كدها محاسبه  براي هر ١شانون آنتروپي ،يند كدگذاريآدر فر

  .شود فراواني كدها در پژوهش ارائه مي
  

    

                                                           
1.Shanon entropy 

نظر براي هر مصاحبه نشان  مورد) مفاهيم، مقولات(صورت گرافيكي فراواني كدها  افزار مكس كيو دي ا به آنتروپي شنون در نرم

عنوان اطلاعات  به پردازد و باشد و به كيفيت آن نمي اين ضريب اهميت از نگاه كميت اطلاعات مي طور صرف دهد و به مي

  .تكميلي ذكر شده است



 ١٣٩٩ تابستان، ٣، شماره ١٠دوره   _____________________

  هاي دولتي سازمانهاي اصلي الگوي رهبري ناب در 

اصلي   مقولهدولتي   يها سازمان

شدت روي كيفيت اهداف آحاد جوامع انساني 

سزايي هها از اهميت ب اين نوع سازمان

رسد الگوي رهبري متمركزي كه مستجمع عوامل اثرگذار بر 

اين رو پس از جستجوي   از

ها و الگوهاي متعدد و متكثر رهبري سازمان و وجود نقاط 

پژوهش، تصميم به طراحي  

اين   به همين دليل پژوهشگران به

نظريه «هاي دولتي در عصر حاضر 

تواند مبنايي براي  گرفته شده است، مي

اين هدف   براي نيل به. شود

بر مبناي اين انتخاب . دش 

استقرايي  صورت بهو  مندنظام

 بخشي و دانشگاهي بخشيكه 

سپس . شد پرداخته )را داشته باشند

الگوي حاصل به لحاظ دستيابي به الگوي 

_____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٣٨ 

هاي اصلي الگوي رهبري ناب در  مقوله فراوانيماتريس . ١شكل 

  

سازمانشده در الگوي رهبري ناب در اساس ماتريس ارائهبر

  .ددار ها را در بين مقوله )٣١٩(بيشترين فراواني »اصالت

  

  گيري نتيجه - 

شدت روي كيفيت اهداف آحاد جوامع انساني دولتي به يها در عصر حاضر عملكرد سازمان

اين نوع سازمان  سطح راهبري ايبه همين دليل ارتق .استافكندهسايه 

رسد الگوي رهبري متمركزي كه مستجمع عوامل اثرگذار بر  مي نظر بهازطرفي . است برخوردار

از. است نشدهها باشد، تاكنون ارائه  اين نوع سازمان  اداره بهينه

ها و الگوهاي متعدد و متكثر رهبري سازمان و وجود نقاط  ان نظريهند ميمپركنكاش و نظام

 هايالؤپاسخ به س منظور بهاز الگوهاي پيشين  هريكضعف در 

به همين دليل پژوهشگران به. شد گرفتههاي دولتي  الگوي اكتشافي رهبري در سازمان

هاي دولتي در عصر حاضر  چندگانه سازمانهاي  ويژگي به باتوجهنتيجه رسيدند كه 

گرفته شده است، مي كار بهدر محيط صنعت  تر پيشكه  »رهبري ناب

شود  گرفته نظر هاي دولتي در استخراج الگوي رهبري ناب در سازمان

 فادهاست بنياددادهاز روش پژوهش كيفي مصاحبه بنيانِ نظريه 

نظام اي شيوهباز، محوري و انتخابي به  گانهسه هاي كدگذاري

كه ( افراد خبرهبه شناسايي  نخست كه اي گونهشد؛ به  بندي صورت

را داشته باشند م دانشگاهي و اجراييأو برخي هم ويژگي تو اجرايي

الگوي حاصل به لحاظ دستيابي به الگوي  .انجام شدساختارمندي عميق و نيمه هاي مصاحبه

 

اصالت«

٦ -

در عصر حاضر عملكرد سازمان

سايه 

برخوردار

اداره بهينه

پركنكاش و نظام

ضعف در 

الگوي اكتشافي رهبري در سازمان

نتيجه رسيدند كه 

رهبري ناب

استخراج الگوي رهبري ناب در سازمان

از روش پژوهش كيفي مصاحبه بنيانِ نظريه 

كدگذاري

صورت

اجرايي

مصاحبه
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، انجام انحساسيت نظري پژوهشگر دليل به. يندي استاالگوي فر اكتشافي، كاملاً

 دليل بهو ها  مقولهمحوري و انتخابي و استخراج مفاهيم و ثانويه، هاي دقيق باز،  كدگذاري

سنجش و پيگيري مستمر «و  »شوندگان مصاحبهگرايي كثرت«ل اساسي رعايت دو اص

استفاده كارا و اثربخش از  با. دشو اين روش تضمين ميبودن مستقل، »شوندگان مصاحبه

ي و نيز شرايط علّ »اصالت«مقوله محوري ، (MAXQDA.PRO.2018.1) تحليل كيفي فزارا نرم

يا   اثرگذار بستر حاكم ، دو مقوله»سازماني هايها و تعامل كنش«، »الزامات دولت« عنوان با

 و» درون سازماني هاياقدام«عوامل داخلي   و نيز مقوله» هاي محيطي اثرگذار بيروني جريان«

  .دشاين الگوي اكتشافي استخراج  نهايي  پيامد عنوانبه» رهبري ناب«

يند ادر فر انپژوهشگربه ذهنيات خاص  باتوجه» بندي مقوله«و نيز  »سازي مفهوم«در سطح 

و عنوان  »لفظ«شوند كه هر چند  خلق ميها  مقولهاي از مفاهيم يا  دسته طور طبيعيبه كدگذاري

هاي  بوده و برآمده از دادهبه فردي هر كدام منحصر»محتوا«اما دارد، آنها سابقه نظري  »اسمي«

شده گرفته كار الفاظ بهبنابراين اين احتمال وجود دارد كه . باشد مي پژوهشگردآوري شده 

نيز  انباشند، اما از نظر پژوهشگرداشته به ظاهر سابقه نظري ها  مقولهگذاري مفاهيم و  نام براي

اصلي   مقوله ٦فرعي تبيين شد كه در قالب   مقوله ٣٧در پژوهش حاضر . نوآورانه تلقّي شوند

 هاي سازمانرهبري «اب، در يا بخشي از آنها در ادبيات ن ها مقولهبعضي از . گيرد قرار مي

پژوهشگران ديگر بررسي  وسيلهبه »كاربرد اصول ناب در خدمات دولتي«و در بررسي  »دولتي

  :شود هاي آنها پرداخته مي كه در ادامه به شرح همسويي استشده 

، »خدمات عمومي در فضاي رقابتي«فرعي  مقوله، »دولت هاي الزام« اصلي  مقولهدر  

گرفته  قرار موردتوجه پيشتاز هاي سازمانالگوبرداري از ) ٢٠١٤(١استروم رنهالينگ و  وسيلهبه

در رهبري ) ٢٠١٥( با پژوهش مائو »رجوع نظام ملي تكريم ارباب« فرعي  مقوله. است

فرعي   مقوله. باشد رجوع همراستا مي به سوي ارباب گيريجهتدولتي و بيان  هاي سازمان

 هاي ارزشدولتي و بيان  هاي سازماندر رهبري ) ٢٠١٥( با پژوهش مائو »حاكميتي هاي ارزش«

  . باشد راستا ميخدمات مدني و حساسيت حكمراني هم

                                                           
1. Halling, Renstrom 
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 مايو وسيلهبه» دولتي هاي سازمانرهبري «در  »اصالت رهبر«، »اصالت« محوري  مقولهدر  -

، فداكاري براي فردي بيندادن، حساسيت  ، گوشيزاس شبكههاي  مهارتكه ) ٢٠١٥(

اصالت «فرعي  مقولهو براي است  شدهرهبري در كشورهاي مختلف مهم دانسته 

  .انددانستهمهم  راتعهد پيروان  )٢٠١٤( الك ، دامبرسكي و مي»پيروان

 هاي جريان« فرعي  مقولهدر مورد  »محيطي اثرگذار بيروني هاي جريان« اصلي مقولهدر  -

  مقولهمديريت فناوري و در  »دولتي هاي سازمانرهبري « در) ٢٠١٥( مائو »فناوري

شناسايي  »دولتي هاي سازمانرهبري « در) ١٣٩٣( زاده غلام »سياسي هاي جريان« فرعي

 .انددانستهمهم را مداران سياست هاي لويتوا

قهرمان بهبود و ) ٢٠١١( پدرسون و هونيچ »ها و تعاملات كنش« اصلي  مقولهدر  -

مهم  »دولتي هاي سازمانكارگيري اصول ناب در هب« در بحثرا  بهبودهاي ابتكار

، مديريت و ايجاد تغيير را بيان »دولتي هاي سازمانرهبري «در ) ٢٠١٥( مائو. انددانسته

 هاي سازمانكاربرد اصول ناب در « بهبود ساختار را در) ٢٠١٤( دروتز. است كرده

 اندازچشم) ٢٠١٥( مائو »راهبرديمديريت « فرعي  مقولهدر . است دانستهمهم  »دولتي

 تفكر راهبردي؛ ردنور دهي شكلبه اهداف آگاهي محيطي،  دادن جهتآينده و  بارهدر

مهم  »دولتي هاي سازمانكارگيري ناب در هب« در مدت كوتاهتوجه به منافع ) ٢٠١١(

حمايت ) ٢٠١١( پدرسون و هونيچ »ترويج فرهنگ ناب« فرعي  مقولهدر . انددانسته

در . اندداده قرار موردتوجه »دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در «سازماني را در  فرهنگ

در رهبري «را ها  ايدهتحليل راه ابتكار از ) ٢٠١٣( مائو »مديريت حضور« فرعي  مقوله

   .دانسته استمهم  »دولتي هاي سازمان

 »وريبهرهمديريت بهبود «فرعي  مقولهدر  »درون سازماني هاي اقدام« اصلي  مقولهدر  -

عملياتي، اطمينان از اتمام كار و رسيدن به نتيجه اثربخشي هاي  مهارت) ٢٠١٥( مائو

 پدرسون و هونيچ. است كردهرا بيان  »دولتي هاي سازمانرهبري « عملكردي در

كاهش استاندارد اتلاف، كاهش زمان ) ٢٠١٤( يندها؛ دروتزابهبود عمليات و فر) ٢٠١١(

بيان را  »دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در « در رجوع برآوردن نيازهاي اربابانجام كار، 

مقاومت در برابر ) ٢٠١٥( مائو »انسانيهاي  سرمايهمديريت « فرعي  مقولهدر . اندكرده
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در . است دانستهمهم را  »دولتي هاي سازماندر رهبري «گروهي  استرس، مشاركت، كار

 و يادگيريتحليل اطلاعات، ظرفيت ) ٢٠١٥( مائو »سازمانياصالت دانش « فرعي  مقوله

) ٢٠١١( پدرسون و هونيج. بيان كرده است »دولتي هاي سازماندر رهبري « منتورينگ

 فرعي مقولهدر . بيان كرده اند» دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در « را در انتقال دانش

رهبري «را در  نوآوري و خلاقيت) ٢٠١٥( مائو »مديريت پژوهش و توسعه«

كاربرد ناب در « خلاقيت كاركنان براي بهبود در) ٢٠١١( و راندور »دولتي هاي سازمان

) ٢٠١٤( دروتز »مديريت بصري« فرعي  مقولهدر . اند دانستهمهم  دولتي هاي سازمان

در . است دانستهمهم  »دولتي هاي سازماندر كاربرد ناب در «را  بصري ريزي برنامه

رهبري «در  ، مذاكره، متقاعدسازيهاتعامل )٢٠١٥( مائو »مديريت بحران« فرعي مقوله

) ٢٠١١( ها و پدرسون و هونيج برگزاري جلسه) ٢٠١٤(و دروتز  »دولتي هاي سازمان

  .انددانستهاهميت  حائز »دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در «مؤثر در  هايارتباط

مديريت ( تعالي مديريت) ٢٠١٥( مائو »رهبري ناب« پيامدها يا اصلي مقولهدر  -

؛ پدرسون و »دولتي هاي سازمانرهبري «در ) ، مديريت افراد، مديريت ماليها فعاليت

افزايش رضايت و انگيزه ) ٢٠١٣( تفكر سيستمي؛ رادنور و جانستون) ٢٠١١(هونيج 

) ٢٠١٥( مائو. انددانستهمهم  »دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در « در ،كاركنان

 ، پاسخگويي، خدمت به مشتري)با احترام و صداقت رسانيخدمت( اخلاقي يها ارزش

افزايش رضايت كارمندان ) ٢٠١٣( ؛ راندور و جانستون»دولتي هاي سازمانرهبري «در 

 »دولتي هاي سازمانكاربرد ناب در «خدمت به مشتري در ) ٢٠١٤( و مشتري، دروتز

 .انددانستهاهميت  حائز

 است معينهاي  طبقه با و مفاهيم طبقه يك يافته بين تعميم روابط بيانگر نظري قضاياي

   :آمده است دست بهبه شرح زير  نظريقضيه پنج  .]٢٣[

  ؛دولت است هايثر از الزامأدولتي مت هاي سازماناصالت در : قضيه اول

) رهبر، پيروان، تعاملي( ثر از اصالتأدولتي مت هاي سازماندر ها و تعامل ها كنش: قضيه دوم

 موجود است؛
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هاي ها و تعامل درون سازماني بر كنش داخلي يا همان عوامل گر مداخلهشرايط : قضيه سوم

  .سازماني اثرگذاري مستقيمي دارد

ي ها جريانثر از أطور مستقيم متبه دولتي هاي سازماندر  هاو تعامل ها كنش: قضيه چهارم

  ؛باشند محيطي اثرگذار بيروني مي

ثر از جريان محيطي اثرگذار أكه خود متها ها و تعامل روي از كنشپيامد پي: قضيه پنجم

رهبري ناب است كه خود شامل پيامدهاي كلي  د،شو ميدرون سازماني  هايبيروني و اقدام

  .فردي و سازماني و اجتماعي است
  

كه به سبب انجام روشمند اين  اي افزودهمباني نظري، مباني تجربي و ارزش  به باتوجه

پيشنهادهاي  توان مي ،است شده انجام دولتي هاي در سازمان رهبري ناب  مقولهپژوهش بر ر 

  .داد ارائهپژوهشي و اجرايي را 

و  شدهخصوصي بررسي  هاي سازمانابعاد و متغيرهاي رهبري ناب در  شود پيشنهاد مي -

  .شود مقايسهخير گرفته با نتايج پژوهش انتايج پژوهش انجام

اين الگوي اكتشافي، پژوهشگران بعدي بر  سازي پيادهق كامل اطمينان از تحقّ منظور به -

طراحي ابزار يا ابزارهاي پايش و سنجش مستمر مربوط به موفقيت يا عدم موفقيت 

  .كننداجراي اين الگوي اكتشافي اقدام 

 ايراني پيشرفت پيشنهاد -اسلاميبوم مطالعه تطبيقي كاربردي مبتني بر زيستمنظور  به -

  .شوداكتشافي الگوي رهبري ناب با رويكرد اسلامي انجام  ه هايد، مطالعشو مي

سطح  هاي مكانيزم راهبررسي تأثيرات رهبري ناب بر پيروان و عملكرد بلندمدت از  -

 .انجام شود گروهي و سازماني

تنوير  درجهتها  سازمانثرگذار متعددي با مديران اهرمي و ا هاي جلسه شود ميپيشنهاد  -

اين نوع از رهبري  كارگيريهبراي ب سازي آماده درجهتذهني  هاي مدلافكار و اصلاح 

  .شود برگزار
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  .اسلامي، قزوين، ايران

  .تربيت مدرس، تهران، ايراندانشيار، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه  - ٢

  .دانشيار، گروه مديريت بازرگاني، دانشكده ادبيات و علوم انساني دانشگاه گيلان، رشت، ايران - ٣

استاديار، گروه رياضي، دانشكده فني و مهندسي واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران،  - ٤

 .ايران

  
 ٠٨/٠٣/١٣٩٩ :پذيرش                   ٠٧/٠٩/١٣٩٨: دريافت

                    

  يدهكچ
دارند،  مي باز توسعه اهداف تحقق از را ها سازمان ها و دولت مردم، كه موانعي درك بر ايجاد ظرفيت،

هدف اين پژوهش ارائه يك تحليل  .دهد مي نتايج توسعه را به دستيابي امكان آنها شود و به مي متمركز

ها و نتايج ظرفيت پايدارسازي سازماني بخش آموزش عالي براي پاسخگويي به  مفهومي از مؤلفه

ها،  شناسي آن با تمركز به كلمه اي و روش گيري پژوهش حاضر، توسعه جهت. انتظارهاي جامعه است

تجزيه، توصيف، تشريح و تفسير متون از راه ايجاد كدهاي اوليه و  منظور بهموشكافي و دقت در متن 

جامعه آماري اين پژوهش، خبرگان دانشگاهي . باشد كدگذاري، تحليل مضمون با رويكرد قياسي مي

ها و هايي بود كه با سؤال جموعه اسناد و مقالهگذاري در بخش آموزش عالي و م آشنا به سياست
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اي به  گيري در اين بخش هدفمند كه از طريق روش زنجيره نمونه .متغيرهاي پژوهش ارتباط داشتند

ساختاريافته  ها از روش مصاحبه نيمه آوري داده در اين بخش براي جمع. تعداد سيزده نفر انتخاب شد

ل مضمون، از روايي تئوريك با رويكرد دريافت نظرات متخصصان براي كنترل كيفيت تحلي. استفاده شد

با تأييد گروه كانوني و برآورد . عنوان كميته تخصصي و راهنما و ضريب كاپاي كوهن استفاده شد به

دهد كه  نتايج نشان مي .هاي پژوهش از قابليت اعتبار و اعتماد لازم برخوردار بود ، يافته٧٦١/٠ضريب 

ني پنج مضمون اصلي توسعه راهبردي، ساختاري، سيستمي و فرايندي، فرهنگي، سازي سازما ظرفيت

. مطالعه دارند عنوان پيامد پديده مورد ها و يك مضمون پاسخگويي اجتماعي به منابع و زيرساخت

  . سازي مطالعه شود شود تا سطوح تحليل فردي و محيطي نيز در ظرفيت راستا پيشنهاد ميدراين

  

  .سازي سازماني، پاسخگويي، آموزش عالي، تحليل مضمون ظرفيت :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

 پيشرفت و عمومي خدمات بهبود براي كليدي استراتژي يك عنوان به ملي پاسخگويي تقويت

 ،يتياصول حاكم. ]٢ ؛١[است  شده  سوم مطرح هزاره توسعه اهداف به دستيابي درجهت

در بحران  ژهيو ماندن به داريها را قادر به انجام، انطباق و پا كه سازمان كند يرا فراهم م يطيمح

) ييپاسخگو( جيعمل و ارائه نتا ،يريگ ميتصم يبرا يدولت يها جهت سازماننيازا. سازد يم

 كنند يعمل م) دعملكر(جامعه  كي يها و خواسته ازهايثرتر در پرداختن به نؤكارآمدتر و م

 بهتر، و ارائه خدمات بودن پاسخگو براي است ممكن تنهايي به پاسخگويي سازوكارهاي .]٣[

 ممكن دهندگان ارائه ازطرف بيشتر هاي ارائه انگيزه و ايجاد ظرفيت .كافي ارائه ندهند نتايج

 ازطرف پاسخگويي افزايش به منجر شفافيت .باشند پاسخگويي براي لازم همراهي است

منجر  توسعه بهتر نتايج به آن تبع به و خدمات كيفيت و بهتر دسترسي قالب در دهندگان ارائه

مطرح  ترين مسائلي كه در زندگي عمومي امروز در همين راستا يكي از جدي .]٤ [شود مي

دولت با تمركز بر يكپارچگي و . رسايش رابطه ميان شهروندان و دولت استاست، ف

تواند نقش مهمي در  مي سازي بازسازي يك عنصر مهم به نام ظرفيت راهپاسخگويي، از 

ارائه شامل اغلب ها دولت در سازي ظرفيت .]٥[بازگرداندن اعتماد شهروندان داشته باشد 
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 ايجاد شامل اينها. باشد مي وجه بهترين به خود وظايف انجام در آنها به كمك براي ابزاري

مدني،  تعامل ترويج قوانين، اجراي و ايجاد درآمد، آوري جمع بودجه، در دولت توانايي

 حد چه تا و چگونه اينكه ارزيابي منظور به .]٦[است  فساد با مبارزه و پاسخگويي شفافيت،

شده   ارائه تحليلي دارند، عهده بر را پاسخگويي و مسئوليت ايجاد سازي، ظرفيت هاي سياست

 دستيابي بر سنتي تمركز يك از فراتر اين مفهوم. دارد ظرفيت نوظهور مفهوم از ناشي كهاست 

دادن به  پاسخ منظور بهسازي  هاي ظرفيت برنامه .]٩-٧[است  فيزيكي و مالي منابع به

 ١لاورنه .]١٠[شود  توسعه پايدار انجام مي درجهتشده و تغييرات محيطي  هاي مطرح فرصت

 و ها سازمان ها، گروه افراد، آن در كه كند مي تعريف ينديافر عنوان سازي را به ظرفيت) ٢٠٠٤(

 .]١١[دهند  مي افزايش اجتماعي و سازماني انساني، سرمايه لحاظ از را خود هاي توانايي جوامع

 و ها مهارت دانش،( انساني منابع توسعه عنوان به را سازي ظرفيت) ٢٠٠٣( ٢اينمارك و آهنه

  .]١٢[كنند  مي تعريف جامعه از خاص مناطق مديريت و توسعه منظور به) گروهي هاي نگرش

 انجام توانايي و افزايشدرجهت هايي  فعاليت سازي را ظرفيت) ٢٠٠١( ٣براون و همكاران

 ٤كريلي .]١٣[اند  كرده تعريف جامعه در ها سازمان جايگاه تقويت و زندگي بهبود براي  تلاش

 دانش، از تري ملموس هاي ويژگي قوت، ها، نقاط توانايي يسازي را ارتقا ظرفيت) ٢٠٠٣(

 سازماني، منابع ها، شبكه و روابط همكاري، شكل در مشاركت رهبري، و مهارت فني، مهارت

. ]١٤[كردند  تعريف ها سياست و ها زيرساخت از استفاده و اجتماعي سرمايه انساني، سرمايه

سياسي  نظام مشي و پاسخگويي ، مفهوم ظرفيت را مشتمل بر تدوين، اجراي خط)١٩٩٦( ٥پيترز

  .]١٥ [به تقاضاهاي نيروهاي اجتماعي دانسته است

فلسفه وجودي نهاد آموزش عالي، توسعه علمي و توانمندي جامعه در علم، فناوري و 

ها با گسترش مرزهاي دانش و توليد  دانشگاه. ملي استگسترش فرهنگ، اقتصاد و فناوري 

سازي  هاي نوين، شايستگي و توانمندسازي افراد، روزآمد فناوري درزمينهعلم و نوآوري 

آموختگان كارآفرين، توانمند و خلاق با رعايت  ها، حل مشكلات كشور، تربيت دانش برنامه
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با  .]١٦[جامعه نقش كليدي دارد  هايقانونمندي، صداقت و شفافيت در پاسخگويي به انتظار

، نهاد انتظار دارد نيكه جامعه از ا ييها و كاركردها تحقق رسالت يها برا نقش دانشگاه شيافزا

 يديكل ياز محورها يكدر همين راستا ي .دكردانشگاه استفاده  تياز حداكثر توان و ظرفبايد 

 برابردر  ييو پاسخگو يريپذ تيو نهاد دانشگاه، مسئله مسئول يبحث درباره نظام آموزش عال

 نيكه تحقق ا است يطيمح ستيو ز يفناور ،ياجتماع ،ياقتصاد ،ياسيمتنوع س يازهاين

و  يعلم طيو نهاد دانشگاه با مح يعال آموزش يمنوط به درجه انطباق و سازگار فقطكاركرد 

و  يعلم يبا هنجارها و سازوكارها يكه فاقد قدرت سازگار يدانشگاه. است ياجتماع

گشا  پاسخگو و مسئله يطيو مسائل مح ازهايتواند در مواجهه با ن يمن هرگز است ياجتماع

ديدگاه  سمت بهعالي  گيري بخش آموزش رسد كه دو عامل اصلي از جهت نظر ميبه .]١٧[باشد 

ها فعاليت  محيط در حال تغيير كه در آن دانشگاه: كنند پاسخگويي اجتماعي پشتيباني مي

 فعلي شرايط در. ]١٨[است   با آن مواجه شدهتازگي  بههايي كه آموزش عالي  كنند و چالش مي

 و بهسازي مدوام يندافر را عالي آموزش روي پيش هاي چالش ترين مهم از يكي توان مي

 و اجتماعي انتظارات ميان شكاف انساني، نيروي سازي توانمند و ها برنامه ساختارها، بازسازي

 تناسب عدم و جامعه در علم كارگيري به و علم توليد هاي مشي خط آموزشي، دستاوردهاي

 نيازهاي و صنعت با آموختگان دانش تخصصي نداشتن تناسب اي، توسعه الگوهاي و ها برنامه

دانست  محيطي سريع و عظيم تغييرات با كاركردي هاي ظرفيت و ها قابليت سازگاري جامعه،

جامعه و محيط بيرون از خود  هايها علاوه بر بازتوليد علم بايد به انتظار دانشگاه. ]١٩[

 .]٢٠[جامعه نيز انتظار پاسخگويي دانشگاه در برآوردن انتظارات آنها را دارد . پاسخگو باشند

صورت مستمر  كند، لازم است كه به ر بستر تغييرات اجتماعي عمل ميكه دانشگاه دييازآنجا

شكاف موجود  به باتوجهو  براي تحقق چنين سازگاري. خود را با اين تغييرات سازگار سازد

ارتباط  اجتماعي، فشرده تقاضاي به عالي و نيازهاي اجتماعي و لزوم پاسخگويي بين آموزش

مدتر و اكار يبهتر، ساختارها تيفياز ك يبرخورداره، گذاران با مسائل جامع مستقيم سياست

 نيبه ا ييپاسخگو يبرا يساز تيمد ظرفاكار يالگو ازمندينبخش آموزش عالي  شتر،يب تيقابل

هاي  يي، پژوهشي با عنوان شناسايي ظرفيتهدف غا نيحصول به ا درجهت. است هاانتظار

 جامعه با رويكرد تحليل مضمون هايپاسخگويي به انتظار برايسازماني بخش آموزش عالي 
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ال ؤدر پي پاسخ به اين س پژوهشگرله اصلي در اين پژوهش، ئدر راستاي مس. دشو ارائه مي 

 هايپاسخگويي به انتظار برايهاي سازماني بخش آموزش عالي  اصلي است كه الگوي ظرفيت

بخش آموزش  هاي سازماني هاي ظرفيت لفهؤال، مؤجامعه چيست؟ در راستاي پاسخ به اين س

  .شوند جامعه شناسايي مي هايپاسخگويي به انتظار برايعالي 
  

  پژوهش  مباني نظري و پيشينه - ٢

اي در حوزه مديريت دولتي در جوامع  و تحولات گسترده ها پژوهشهاي اخير  در دهه

مد و اتلاش براي دستيابي به دولت كار همچنين. است يافته و در حال توسعه انجام شده توسعه

در كشورهاي در حال توسعه، . ده استشها  هاي اصلي حكومت از اولويت نظامي اثربخش

يند ايفا ادولت خود ماشين توسعه و نيروي محركه آن است و مهمترين نقش را در اين فر

انتقادهايي كه بر الگوي اداره امور عمومي سنتي وارد شد، الگوي اداره  به باتوجه .]٢١[كند  مي

گيري دموكراتيك، توسعه  ن شكل گرفت كه بر ايجاد دولت پاسخگو، تصميمامور عمومي نوي

معتقد ) ٢٠٠٥(، ١اوكنل .]٢٢[زدايي تأكيد داشت  زدايي و تمركز برابري اجتماعي، بوروكراسي

مد، با كيفيت اكار صورت بهشود كه خدمات عمومي  پاسخگويي زماني محقق ميكه  است

مدي ابراين از نظر او، معيار رفتار مسئولانه و پاسخگو، كاربنا. مطلوب و قيمت پايين ارائه شوند

دليل نقش فزاينده دولت در كشورهاي كمتر به .]٢٣[و كيفيت خدمات عمومي است 

اي به اصلاح و بهبود ظرفيت اداري در اين كشورها شده و اصلاح اداره  يافته، توجه ويژه توسعه

افزايش كارايي و  .]٢٤[هاي توسعه اجتماعي قرار گرفته است  س برنامهأامور عمومي در ر

  وري و به افزايش بهره درجهتاين اهداف . اثربخشي هدف مكتب تيلوريسم بوده است

هاي عمومي  كردن خدمات در سازمان هاي خصوصي و حداكثر رساندن سود در شركت حداكثر

اندن اهداف، شرايط خدمات عمومي رس عدم توانايي دستگاه دولتي براي به حداكثر. باشد مي

هاي  شده و مجزا با ويژگي هاي جدا پذيري كاركنان، سازمان انعطاف ضعيف، عدم توازن يا غير

سلسله مراتب، مديريت اقتدارگرا، فقدان ظرفيت مالي، اقتصادي و  ساختاري متمركز، كاملاً

كرده كه لازم است  هايي ايجاد مديريت عمومي و سطح پايين شفافيت و مسئوليت محدوديت
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چهار هدف اصلي ) ٢٠٠٩( ١دريهر و همكاران .]٢٥[بخش دولتي ظرفيت خود را توسعه دهد 

ايجاد  -٢؛ ايجاد مديريت دولتي كارآمد و ساده -١: سازي ارائه داده است براي بهبود ظرفيت

لتي ايجاد مديريت دو - ٣ ؛كنان دهدكار بهنوعي مديريت دولتي كه اجازه اشتباه كمتري را 

  .]٢٦[دهي  خدمت برايايجاد مديريت دولتي با كارايي بالا  -٤بخش و  اطمينان

 توسعه اساس را ظرفيت كه است مرتبط توسعه هاي مدل با سازي موضوع ظرفيت ظهور

 رسالت به دستيابي اصلي، وظايف كردن بهتر براي سازماني ظرفيت توسعه .]٢٧[بينند  مي پايدار

عوامل ) ٢٠٠٩(، ٢گراو .]٢٨[ است متغير شرايط با انطباق توانايي و كلي عملكرد بهبود و خود

عالي را شامل منابع انساني، منابع مالي، منابع فيزيكي،  ثر در توسعه ظرفيت آموزشؤم

مذاكرات مطرح  بيشترال چيزي كه در حاينبا. ها، مديريت و رهبري دانسته است ساخت زير

هدف . نيست، بلكه چگونگي و كيفيت اين توسعه استعالي  شود، ضرورت توسعه آموزش مي

يند اهاي لازم در طول فر ساخت از بررسي ظرفيت سازماني اطمينان از وجود زير

هاي داخل و خارج از دولت نيازمند سطوحي از  سازمان .]٣٠؛ ٢٩[گذاري است  سياست

خوبي  گذاري را به استيند سيااي و دانشي هستند تا بتوانند فر هاي انساني، مالي، شبكه ظرفيت

ورزي و توليد علم جامعه  عنوان بالاترين مركز انديشه ها همواره به دانشگاه .]٣١[طي كنند 

پژوهان و  ، دانشپژوهشگرانمحسوب شده و با حضور و فعاليت انديشمندانه متفكران، 

هاي فكري، اعتقادي، فرهنگي و  بخشيدن به حركت دانشجويان در اعتلاي علمي و جهت

رساندن وظايف خطير و پويايي و  انجام به منظور بهها  دانشگاه. ياسي جامعه نقش اساسي دارندس

ها و  ارتقاي خود، نيازمند الگو و ابزار مناسب براي ارزيابي و اطمينان كيفي از روند برنامه

ديگر، از سوي . باشند آموختگان در بازار مشاغل مي يي و اثربخشي دانشاكار ،يندهاي مربوطافر

اي و راهبردي،  هاي توسعه ريزي نظام آموزش عالي كشور براي حفظ پويايي خود نيازمند برنامه

 درزمينهدر همين راستا و . ]٣٢[ها و كنترل مستمر كيفيت است  يندها و روشابهبود فر

مرينو . شود ها اشاره مي كه در ادامه به برخي از آن هايي انجام شده است سازي پژوهش ظرفيت

 هئارا يچارچوب» توسعه يها در طرح يساز تيظرف«، در پژوهشي با عنوان )٢٠١٢( ٣كارمندوو 
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) يو اجتماع يفرد(در هر سطح  تيعناصر مهم ظرف ليو تحل هيتجز يبرا ييد كه مبنانكن يم

 يو بافت يرفتار ،يكيتكن: و آنها را در سه بعد كند يم جيرا در طول زمان ترو تياست و موفق

از تمركز بر  رياخ يها توسعه در دهه يها كه طرح دادپژوهش نشان  نيا جينتا. كند يم ميتقس

 يبرا يساز تيو ظرف با تمركز بر آموزش ييكردهايبه رو يو مال يكيزيف يها رساختيارائه ز

 در پژوهشي با) ٢٠٠٠( ١ديل. ]٣٣[ اند گرفته شكل يمردم محل شتيكاهش فقر و بهبود مع

 رياخ هاي پژوهشدريافت،  »ياصلاحات سازمان يبرا يعنوان ابزار به يساز تيظرف«عنوان 

 يبخش دولت يها عملكرد سازمان شياست كه افزا در حال توسعه نشان داده  يكشورها بارهدر

 يو اصلاحات نهاد يسازمان تي؛ تقويتوسعه منابع انسان يها تيساخت ظرف هاي همداخل راهاز 

و  ييپاسخگو يبرا ياتيح يابزار توانند ياند، م شده يطراح »يقواعد باز« رييتغ يكه برا

، نيز )٢٠٠٠( ٢كريسپ و همكاران .]٣٤[گذار از انحصار دولت به رقابت بازار باشند  تيريمد

چهار  »ييو پاسخگو يابيارز يامدهايپ: يساز تيظرف يچهار روش برا«در پژوهشي با عنوان 

 -٢ ؛نيياز بالا به پا يسازمان - ١آن كه شامل  يريگ اندازه يها و حوزه يساز تيظرف كرديرو

 پژوهش نيا جينتا. را نام بردند جامعه يده سازمان -٤مشاركت و  -٣؛ به بالا نيياز پا يسازمان

موجب  ييپاسخگو منظور به يساختار راتييها و تغ ياستراتژ ،يعوامل سازمان دادگزارش 

ير يظرفيت تغ«در پژوهشي ) ٢٠١١( ٣جاج. ]٣٥[ شود يدر حوزه سلامت م داريپا يها شرفتيپ

هاي  را در وجود رهبران قابل اعتماد، سطح عمومي اعتماد ميان كاركنان، زيرساخت »سازماني

در  )٢٠٠١( ٤براون و مور. ]٣٦[سازماني و فرهنگ سازماني پاسخگو نسبت به نتايج دانستند 

با ارائه مدل  »يالملل نيب يردولتيغ يها و سازمان ياستراتژ ،ييپاسخگو«با عنوان  يپژوهش

؛ سه داردها  و توجه به ارزش ياتيعمل تيظرف ،يمدار و قانون تيكه سه بعد حما يچرخش

 استيس - ٣؛ يساز تيظرف -٢ ؛رفاه و ارائه خدمات -١ :ها را تصور كردند سازمان ينقش برا

 كنند يخدمت م يياز پاسخگو يكاملاً متفاوت يها با ساختارها سازمان نيكه ا يو نفوذ سازمان

ها در  مشاركت دانشگاه يابيارز«با عنوان  يدر پژوهش )٢٠١٥( ٥و همكاران ليش .]٣٧[
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 ،ها پژوهشبا كمك به  توانند يها م عنوان كردند، دانشگاه »داريتوسعه پا يبرا يساز تيظرف

. ]٣٨[ كنند شتريرا ب ياجتماع رييتغ جاديو دانش نوظهور، ا يمنابع انسان ،يفن يها مهارت

طراحي مدلي براي ارتقاي ظرفيت «در پژوهشي با عنوان ) ١٣٩٥(محمدي فاتح و همكاران 

هاي  ها و قابليت عوامل نهادي، زيرساخت »گذاري در قوه مجريه كشور مشي خط

سازي  عنوان شرايط علي ظرفيت جويانه را به گذاري و تعاملات محيطي مشاركت مشي خط

بررسي ظرفيت «در پژوهشي با عنوان ) ١٣٩٣(فروزنده و همكاران . ]٣٩[تعيين كردند 

رسيدن به كيفيت مطلوب در  شرطنشان دادند  »اساس الگوي مك كينزي سازماني دانشگاه بر

هاي راهبردي،  ها، برنامه هاي مالي، توسعه طرح آموزش و پژوهش ايجاد و حمايت از ظرفيت

در ) ١٣٩٣(فقيهي و كاظمي بيدگلي . ]٤٠[باشد  ميمد و فناوري اطلاعات امنابع انساني كار

هاي اصلاح و بهبود نظام اداري در  الگويي براي تدوين و اجراي برنامه«پژوهشي با عنوان 

يند تغيير در حوزه ساختار ااصلاح و بهبود ظرفيت سازماني را فر »جمهوري اسلامي ايران

اصلاحات قانوني، اصلاحات خدمات  سازماني، تمركززدايي، مديريت كاركنان، ماليه عمومي،

دولت الكترونيك، تقويت شفافيت و پاسخگويي  يعمومي و نظام مديريت منابع انساني، ارتقا

هاي پشتيبان و پيشينه مرتبط با موضوع  با مطالعه تئوري. ]٢١[ها عنوان كردند  و كيفيت برنامه

  :شود اره ميهاي سازماني اش هاي ظرفيت پژوهش به برخي از مفاهيم و ويژگي

  
 مرور اسنادي و پيشينه به باتوجهسازي سازماني  هاي ظرفيت شناسايي مفاهيم و ويژگي .١جدول 

  )يافته هاي پژوهش: منبع(

  كننده منبع حمايت  ويژگي

ريزي استراتژيك، مديريت مالي، مديريت اطلاعات، شبكه ارتباطات و مديريت منابع  برنامه

  انساني
]١٣[  

عملكرد، رهبري،  گيري سازماني، اندازه انساني، فرهنگ منابع مديريتراهبردي،  ظرفيت

  هماهنگي
]٤١[  

  ]٤٢[  ها، ساختار و منابع رهبري سازمان، فرهنگ، راهبرد، سيستم

  ]٤٣[  انداز، استراتژي، فرهنگ، ساختار ايجاد زمينه و چارچوب مفهومي، چشم

هاي مديريتي، مديريت  تقويت سيستمتوانايي ارزيابي و پاسخگويي، توسعه منابع انساني و 

  دانش، مديريت درامد و هزينه
]٤٤[  
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  كننده منبع حمايت  ويژگي

 و ها سيستم سازماني، فرايندها، هاي برنامه، اولويت تشويقي، مديريت و انگيزشي هاي سيستم

  ها ساخت اطلاعات، زير و دانش گذاري اشتراك مالي، به و انساني ها، منابع رويه
]٤٥[  

 و ها سياست انداز، تدوين چشم يك تعريف و موقعيت ، ارزيابينفعان ذي مشاركت

  سازي، ارزيابي پياده و مديريت ها، بودجه، استراتژي
]٤٦[  

انجام و مشاركت، انجام وظايف فني، ارائه خدمات و وظايف تداركاتي، ارتباط و جذب 

  انسجام  و تنوع بين پشتيباني، سازگاري و تجديد حيات، تعادل
]٤٧[  

  ]٤٨[  ها و فرايندها، ابزار و زيرساخت انساني، سيستمساختار، منابع 

 اعتماد، مختلف، هاي بخش با تعامل قدرت و باثبات مديريتي هاي رويه ساختارها، منابع،

  زيرساختارها و راهبردي تفكر كارامد، و قوي بوروكراسي
]٣٩[  

مد، تنوع، مشاركت او جذب در يآور جمع ،يادار يها برنامه ،يها و استراتژ تيمورأم ،يرهبر

  استيس رييو تغ تيحما ،يابيارز ،يو همكار
]٤٩[  

  ]٥٠[  يراهبرد يها تيو خدمات، فعال يزير برنامه ،اجتماع اي وندهايپ ،توسعه منابع ي،توسعه سازمان

 
  شناسي پژوهش روش - ٣

تحليل مضمون انجام  روششناسي آن، كيفي و با  اي و روش گيري پژوهش حاضر توسعه جهت

است و تا  پژوهش هاي الؤها و س مضمون يا تم، مبين اطلاعات مهمي درباره داده. شده است

ديگر، عبارتيبه؛ دهد ها را نشان مي اي از داده حدي، معني و مفهوم الگوي موجود در مجموعه

 مشاهداتي ده سازمان ،شود و حداقل به توصيف ها يافت مي مضمون الگويي است كه در داده

شناسي تحليل مضمون اين پژوهش  نوع .]٥١[پردازد  هايي از پديده مي و حداكثر به تفسير جنبه

در اين روش، مضمون پايه مبين نكته مهمي در متن . است) ٢٠٠١( ١استرلينگ -آتريد روش به

دهنده واسط  مضمون سازمان. شود دهنده ايجاد مي است و با تركيب آنها، مضمون سازمان

گيرد  مضامين فراگير و پايه شبكه است و مضمون فراگير در كانون شبكه مضامين قرار مي

سازي سازماني براي پاسخگويي به  و درك پديده ظرفيت بالابراي دستيابي به هدف . ]٥٢[

دار نيز  اين روش تحليل، رويكرد جهت. شود جامعه از رويكرد قياسي استفاده مي هاي انتظار

دادن مفهومي چارچوب نظريه و  ساختن و گسترش دار معتبر هدف تحليل جهت. شود ناميده مي
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هايي در ارتباط با  در رويكرد قياسي با استفاده از نظريه پژوهششروع . يا خود نظريه است

در اين . دشو انجام مي پژوهشيهاي  موضوع پژوهش است و استخراج كدها از نظريه و يا يافته

هاي پيشين، متغيرها يا مفاهيم اصلي  هاي موجود و پژوهش ن نظريهبرد كار پژوهش، محقق با به

هاي عملياتي براي هر  در مرحله بعد تعريف. كند بندي رمزهاي اوليه را شناسايي مي براي طبقه

مقولات و مفاهيم  به باتوجهها  نهايت داده شود و در مقوله با استفاده از نظريه مشخص مي

خبرگان دانشگاهي و مجموعه اسناد و  پژوهشجامعه آماري اين  .]٥٣[ شوند كدگذاري مي

براي . و متغيرهاي تحقيق ارتباط دارندها  الؤباشد كه با س هاي داده علمي قابل استناد مي پايگاه

 ١اي طور مشخص از روش زنجيره گيري هدفمند و به هاي مصاحبه از روش نمونه انتخاب نمونه

توان از قبل مشخص كرد كه چه تعداد افراد بايد در  گيري، نمي در اين روش نمونه. استفاده شد

ل ما به ئاطور ايد به. طور كامل شناسايي شود به شده مطالعه انتخاب شوند تا پديده مطالعه

هاي جديد  دهيم كه به نقطه اشباع برسيم؛ جايي كه داده آوري اطلاعات تا زماني ادامه مي جمع

ها برسيم  آوري داده نزولي در جمعبازده ه باشند و به يك نقطه هاي قبلي تفاوتي نداشت با داده

اي يا  در نمونه گيري زنجيره. در اين پژوهش، در مصاحبه سيزدهم اين امر حاصل شد. ]٥٤[

 ؛كنند شوند كه يكديگر را معرفي مي اي تلقي مي هاي زنجيره افراد به منزله حلقه ٢گلوله برفي

توانند  كند كه مي كننده افراد ديگري را معرفي مي شركتديگر در اين روش هر عبارتبه

 .]٥٥[تري را در اختيار پژوهشگر قرار دهند  هاي غني داده

كنترل كيفيت تحليل مضمون در دو بخش روايي و پايايي ارزيابي  برايدر اين پژوهش 

د دريافت ها، از روايي تئوريك با رويكر در مرحله نخست براي ارزيابي صحت يافته. انجام شد

 هاي روي تبيين زماني را صرف بحث پژوهشگردر اين روش . استفاده شد ٣نظرات متخصصان

دنبال شناسايي مشكلات احتمالي و با آنها به كند مي گروهي صورت بهبا همكاران  خود

ارزيابي نحوه  برايعنوان كميته راهنما  به همين جهت از كميته تخصصي كه به .پردازد مي

يند ادر فر. ]٥٦[ آوري اطلاعات از پديده موردنظر است استفاده شده است عمطالعه و جم

، كدها پژوهشگر وسيله بهبررسي پايايي يا قابليت اعتماد پس از انجام كدگذاري همه محتواها 

                                                           
  .اي است اي معادل با روش گلوله برفي يا شبكه روش زنجيره. ١
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هاي لازم در نحوه كدگذاري، در اختيار  و پس از آموزش بندي شدند مضمون اصلي دسته ٨در 

نهايت براي مقايسه نتايج كدگذاري براي كنترل ميزان  در. كدگذار ثانويه مستقل قرار گرفت

ضريب كاپا در اين بررسي . عدم همخواني از ضريب كاپاي كوهن استفاده شد/ همخواني

يجه، پايايي پژوهش نت است كه ضريب مناسبي براي همخواني و توافق كدگذارها و در ٧٦١/٠

 .باشد مي

  

   كدگذار اصلي و كدگذار ثانويه وسيله بهتبديل كدها به مفاهيم  . ٢جدول 

  )هاي پژوهش يافته: منبع(

        نظر محقق  

      بلي  خير  مجموع

١  ٨B= ٧A= بلي    

٠  ١D=  ١C=  كدگذار ثانويه  خير  

٩N=  مجموع  ٨  ١    

A+D/N= 7/9= 0.777 =شده هاي مشاهده توافق  

(A+B/N) (A+C/N)(C+D/N)(B+D/N)= 0.009 =هاي تصادفي توافق  

Kappa = Pi = (PAO – PAE) / (1– PAE) 
K= (0.777- 0.009)/ (1- 0.009)= 0.761 

PAO: ميزان توافق دو ارزياب 

PAE: ميزان تفاوت دو ارزياب 

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

گستردگي موضوع، منابع اطلاعاتي متنوعي مرتبط با  به باتوجهاين پژوهش،  اوليدر مراحل 

 ١٩٩٢هاي  مرتبط در محدوده زماني سال عنوان منبع كاملاً ٨٥و حدود  شدندموضوع بررسي 

سازي چارچوب  منظور بومي بهها  هدر ضمن علاوه بر انتخاب اين مقال. دشانتخاب  ٢٠١٩تا 

و فناوري، نقشه جامع علمي كشور،  مفهومي، پژوهشگر نگاهي به منابع بالادستي تحول علم

هاي كلي نظام براي رشد و توسعه  هاي ششم توسعه و سياست سند دانشگاه اسلامي، برنامه

هاي  هاي پشتيبان و پيشينه پس از تحليل مضمون نظريه. علمي و تحقيقاتي كشور داشته است
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با  پژوهشگرسازي سازماني و پاسخگويي انجام شد،  مفاهيم ظرفيت درزمينهكه پژوهش 

همكاري استاد راهنماي محترم و معرفي اساتيد متخصص در حوزه مديريت دولتي و آموزش 

هاي اين  ديدگاه. عالي با ارسال دو نامه با فاصله زماني يك ماه، از آنها درخواست همكاري شد

آوري  جمع ١٣٩٨انفرادي در تابستان سال  صورت بهساختاريافته و  با ابزار مصاحبه نيمه نمونه

چند تن از اساتيد آگاه به  وسيله بهباز تهيه شد و روايي آنها  ها الؤبراي اين منظور س. دش

هاي مشترك  و با رعايت اصول و ويژگي اخلاقي هاي هرعايت ملاحظ دليل به. دشييد أموضوع ت

 و آزادي رعايت - ٤؛ عدالت -٣؛ احترام -٢؛ كنندگان شركت منزلت و نأش حفظ -١: اخلاقي

 در امنيت احساس ايجاد -٦؛ خلوت حفظ و رازداري -٥؛ كنندگان شركت اختيار

هاي كيفي از ذكر  پژوهش  در ]٥٧[ كنندگان شركت فرهنگي زمينه به توجه - ٧؛ كنندگان شركت

. دنها مشخص شد در تحليل مصاحبه و با اختصاص كد شوندگان خودداري شد نام مصاحبه

. دشها به بخش تحليل مضمون پژوهش اضافه  از مصاحبهنهايت كدهاي مفهومي استخراجي  در

و پاسخگويي از الگوي  سازي سازماني تعيين مضامين ظرفيت حاضر براي رو در پژوهشازاين

ارائه  براي يند الگوي تحليل مضمونافر. استفاده شد) ٢٠٠٦( ١تحليل مضمون براون و كلارك

 .]٥٨[ چارچوب اين پژوهش عبارت است از

  

  )]٥٨[: منبع( گام تحليل مضمون و تحليل شبكه مضامين به يند گامافر .٣جدول 

  اقدام  گام  مرحله

  تجزيه متن

شدن با متن   آشنا - ١

  شده بررسي

ها،  ها، بيانيه ها، مقاله اي شامل كتاب در اين مرحله، نخست منابع كتابخانه

ها و تمام اسناد مرتبط با متغيرهاي پژوهش مورد واكاوي عميق قرار  گزارش

 صورت بهشده  هاي ضبط سپس مصاحبه. گرفت و تعريفي از مفاهيم ارائه شد

  .تقل شناسايي شدندهاي مس مكتوب درآمده و با مطالعه دقيق متون، همه ايده

ايجاد كدهاي اوليه  - ٢

  و كدگذاري

هاي  ، متون در دو بخش مستقل از تئوري)باز(براي ايجاد كدهاي اوليه 

هاي  ها و در قالب مفاهيم، استخراج و به بخش پشتيبان و متن مصاحبه

خودداري از افزايش حجم مقاله  دليل به. تر تفكيك و كدگذاري شدند كوچك

هاي  شده از نظريه هايي از مفاهيم شناسايي به نمونه ٦و  ٥هاي  براساس جدول

هاي اصلي، فرعي و كدهاي باز اشاره شده  ها در قالب تم موجود و مصاحبه

  .است

                                                           
1. Braun & Clarke 
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  اقدام  گام  مرحله

جستجو و  - ٣

  شناسايي مضامين

اين مرحله شامل جستجو و شناسايي مضامين است كه مضامين پس از تطبيق 

  .شده متن استخراج شد كدگذاريكدها با مضامين بالقوه از بخش 

ترسيم شبكه  - ٤

  مضامين

ترسيم شبكه مضامين، نخست براي همخواني مضامين با كدهاي  منظور به

شده و  سپس مضامين تلخيص و مرتب. شده بررسي و كنترل شدند استخراج

  )٨و  ٧هاي  جدول(دهنده و فراگير انتخاب شدند  ن مضامين پايه، سازما

  تشريح متن
ليل شبكه تح - ٥

  ضامين

مدل (اند  براي تحليل شبكه مضامين، مضامين تعريف و نامگذاري شده

  )١مفهومي براساس نمودار 

  تركيب متن
گيري اين  مرحله پاياني نيز تدوين گزارش است كه در بخش بحث و نتيجه  تدوين گزارش - ٦

  .كردن نتايج تحليل با مفاهيم نظري ارائه شده است پژوهش براي مرتبط

  

سازي سازماني و پاسخگويي در  شده و تعداد فراواني مقوله ظرفيت هاي شناسايي لفهؤم .٤جدول 

)يافته هاي پژوهش: منبع(يند تحليل مضمون افر  

 مؤلفه ويژگي فراواني

 توسعه راهبردي ها براي رسيدن به هدف  دهي اقدام ريزي و سازمان هماهنگي، برنامه منظور به ١١

شدن به اهداف  ساختاري در ايجاد ظرفيت بخش اداري براي نايلهاي  مؤلفه ١٩

 .راهبردي، ضروري است

 توسعه ساختاري

 ضمني دانش تبديل براي مديريتي نهادهاي به كمك هدف با ابزارها، توسعه ١٧

  آشكار و دانش صريح يك به

 ها ها و فرايند توسعه سيستم

فرهنگ باز سازمان است كه مشوق هاي اشاعه دانش  ترين توانمندسازي از مهم ١٤

 .باشد نظرهاي آنها مي ها و نقطه تعامل افراد با يكديگر و تبادل نظرها، تجربي

 توسعه فرهنگي

هاي انساني، مالي و  هاي دولتي نيازمند سطوحي از ظرفيت سازمان ٦٣

گذاري را به خوبي  اي و دانشي هستند تا فرايند سياست هاي شبكه زيرساخت

 .طي كنند

 ها توسعه منابع و زيرساخت

 پاسخگويي سياسي اجتماعي پاسخگويي به انتظارها  درجهتظرفيت بالفعل سازمان  ١٥

 پاسخگويي اقتصادي ساختن سود و افزايش ارائه خدمات حداكثر ٦

 پاسخگويي سازماني وري سازمان افزايش كارايي و بهره ١٥
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  )يافته هاي پژوهش: منبع( نظريشده در يك عبارت  مفاهيم شناسايي. ٥جدول 

كد 

  مفهوم
  تم هاي فرعي  نقل قول

مضمون 

  پايه

مضمون 

  دهنده سازمان

M00  هاي  توسعه فناوري سمت بهحركت

ارتباطي و دولت الكترونيك در كشور، 

عنوان يك عامل راهبردي بلكه  به تنها نه

عنوان يك محتواي ضروري براي  به

 تشويق مشاركت شهروندان براي تعامل

با دولت براي بهبود خدمات و مديريت 

  .در بخش دولتي است

M01- هاي ارتباطي فناوري  

M02- دولت الكترونيك  

  

توسعه منابع   زيرساخت

  و

  ها زيرساخت

  

  )يافته هاي پژوهش: منبع( شده يك نمونه مصاحبه شده در متن پياده مفاهيم شناسايي. ٦جدول 

كد 

  مفهوم
  مضمون پايه  تم هاي فرعي  نقل قول

مضمون 

  دهنده سازمان

I00 بيشتر در توسعه  هاياختيار اعطـاي

وجود استقلال و ظرفيت  ،ها دانشگاه

گيري براي ساختار داخلي و  تصميم

كيفيت  ها براي ارتقاي مأموريت

  آموختگان دانش

I01 - تمركززدايي  

I02 -  استقلال و ظرفيت

  گيري تصميم

  

اختيار در 

  گيري تصميم

توسعه 

  ساختاري

  

  )يافته هاي پژوهش: منبع( سازي سازماني شناسايي مضامين مربوط به متغير ظرفيت .٧جدول 

مضامين 

  دهنده سازمان
  كدهاي اوليه و فراواني  مضامين پايه

  توسعه راهبردي

انداز و   تدوين چشم

  مأموريت

، تدوين )٧(انداز  ايجاد و ارزيابي زمينه و چارچوب مفهومي چشم

  )٢(هاي راهبردي كلان  ها در هماهنگ با سيستم سازمان و سياست مأموريت

ريزي  برنامه

  راهبردي

 هاي روش ، وجود)١(موانع  و ها پتانسيل بهتر شناخت براي زمينه ايجاد

 ، هماهنگي)١(راهبردي  اهداف ، وضوح)٢( راهبردي ريزي رسمي برنامه

، برنامه ريزي مستمر )٢(انداز  چشم با راهبرد راستايي هم و ها اقدام ها، برنامه

  )١(و پويا در حوزه علم و فناوري بر پايه تأمين نيازهاي جامعه 
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مضامين 

  دهنده سازمان
  كدهاي اوليه و فراواني  مضامين پايه

  ساختاري توسعه

اختيار در 

  گيري تصميم

، سطح استقلال )٥(سطوح  تمامي در قدرت تفويض و اختيار واگذاري

، تعيين حدود اختيارهاي مديريتي و مالكيت نهادهاي )٣(سياسي مديران 

، فضاي )١(گري دولت  مرتبط با حوزه علم و فناوري و كاهش تصدي

دهي و بازنگري  ، اختيار در سازمان)١(خودمختاري براي اقدام مستقل 

و ظرفيت ، وجود استقلال )٤(ساختار و تشكيلات اداري دانشگاه 

  ) ٦(هاي خاص  گيري براي ساختار داخلي و مأموريت تصميم

  رسميت

 و قوانين كردن روزآمد و سازي ساده سازي، يكپارچه اصلاح، بازنگري،

، تغيير قوانين )١(هماهنگي  ايجاد و پذير انعطاف متعادل، كنترل ،)١( مقررات

پژوهشي جهت افزايش انگيزه براي فعاليت و مشاركت بيشتر در توليدات 

  ) ٦(علمي 

جريان اطلاعات و 

  ارتباطات

پشتيباني  جذب و ارتباط ، قابليت)١(اطلاعات  و دانش گذاري اشتراك به 

  ) ١(پاسخگويي  و ارتباطات ، خطوط)١(

  ساختار چابكي
، )٤(ساختار  تجديد و) سازگاري(انطباق  ، قابليت)٣(مجدد  دهي سازمان

  )٦(پاسخگويي  بهبود

توسعه سيستم ها و 

  فرآيندها

  توسعه سيستمي

 و ها وظايف، عمليات عملكرد بهبود اداري براي مديريت هاي سيستم تقويت

، )٦(، سيستم كنترل دموكراتيك، ارزيابي و بازخور مناسب )٥(ساختارها  ريز

  ) ١٠(هاي مديريت دانش  بهبود سيستم و تقويت طراحي،

  توسعه فرايندي
) ٣(مستمر  بهبود فرايند از ها و حمايت برنامه بازآفريني و اصلاحات

  ) ٣(سازي منابع  نظور هماهنگ ها  رويه و تقويت، بهبود فرايندها

  توسعه فرهنگي

شدن جو  نهادينه

  علمي و نوآورانه

 بروز براي مطلوب هاي زمينه آوردن فراهم ،)٢( فرهنگ تسهيم دانش سازمان

بنيان و  كار دانش و ترويج فرهنگ كسب ،)٢( ابتكار و نوآوري خلاقيت،

تقويت ، )٢( هاي خبرگي و كانون تفكر تشكيل انجمن - ٤ فرهنگ كارآفريني

  )٣( فرهنگ پژوهش

فرهنگ همكاري و 

  كار گروهي

 هاي بخش تعامل و اجزا همه ، ارتباط)٣(ايجاد و تقويت فضاي اعتماد 

  )١٢(كردن فرهنگ نقد و مناظره  ، نهادينه)٢(سازمان  مختلف

توسعه منابع و 

  زيرساخت ها
  منابع انساني

 تأمين كاركنان، و اساتيد رفاهي هاي هزينه تأمين( انساني منابع وري بهره ارتقاي

 )...پژوهشي و  هاي مهارت توسعه  دانشجويان، معيشتي و تحصيلي هاي هزينه

 هاي سيتستم ، تقويت)٦( شايستگي بر اي، مبتني حرفه انتخاب و ، استخدام)٨(

 ، سطح)٣( )معنوي غير و معنوي هاي پاداش دستمزد،( تشويقي و انگيزشي

، )١(اشتغال  پذيري ، انعطاف)١(انساني  منابع مديريت ابزارهاي اجراي

 نيروي تركيب هرم بهسازي؛ بهبود و ، آموزش)١(كاركنان  نقش تمركززدايي

  )١١(انساني 
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مضامين 

  دهنده سازمان
  كدهاي اوليه و فراواني  مضامين پايه

  منابع مالي

 و ، پشتيباني)١(فناوري  و پژوهشي مراكز ها، دانشگاه مالي منابع بخشي تنوع

 بخش منابع جذب براي رقابتي فضاي ، ايجاد)٦( بودجه بهينه مديريت

  )٨( بودجه و مالي منابع تخصيص در عمل ، آزادي)١(خصوصي 

  زير ساخت ها

(  فيزيكي و افزاري سخت هاي زيرساخت بهينه استفاده و بهبود گسترش،

 و ها ارتباط اطلاعات، فناوري زيرساخت ، توسعه)٣( ...) آزمايشگاه، تجهيز

  ) ٦(الكترونيك  دولت

  

  )يافته هاي پژوهش: منبع( )پاسخگويي(سازي  شناسايي مضامين مربوط به پيامد ظرفيت. ٨جدول 

مضامين 

  دهنده سازمان
  كدهاي اوليه و فراواني  مضامين پايه

  اجتماعي - سياسي

انسجام و 

  همبستگي

 منابع ايجاد و نفوذ براي نفعان ذي با پويا استراتژيك روابط تقويت و مشاركت اتحاد،

  )٢(نژادي  قومي همگرايي افزايش ،)٣( مباحثه و تعامل راه از مشترك گفتمان ،)٢(

  توانمندسازي

 ،)١( مشاركت براي تشويق درجهت ها تكنيك و ها مهارت تسهيل، تناسب و كيفيت

 به جامعه دستيابي تسهيل ،)١( همكاري و ها شبكه طريق از سازمان جامعه، توانمندي

  )٣(آموزشي  امكانات و آموزش اطلاعات،

  بخشي آگاهي
 براي ها ، ارتقاي آگاهي)١(آزادانه  مشاركت هاي فرصت و ها فعاليت از جامعه آگاهي

  )١(سياسي  امور در مشاركت

  شفافيت
 عملكرد و نتايج ارائه در شفافيت ،)١( اي بودجه و مالي گزارش ارائه در شفافيت

  )١(خدمات  در نحوه ارائه دانشگاه

  )١(عالي  آموزش هاي فرصت از استفاده در برابري كردن فراهم ،)٢( جنسيتي عدالت  محوري عدالت

  اقتصادي

رفاه و اشتغال 

  پروري

 در قابليت ايجاد ،)٣( بازار متناسب اساسي دانش و مهارت با كار نيروي تأمين

  )٣(رفاهي  خدمات سطح افزايش و نيازها به توجه ،)٣( درآمد و اشتغال

منابع و 

  امكانات

 كردن مهيا درآمد، عادلانه ، توزيع)١(خيرخواهانه  هاي كمك از ناشي منابع بسيج

ها  پژوهش از حمايت براي كافي منابع و ، امكانات)١(خدمات  از استفاده بهتر شرايط

  )٥(بازار  با ارتباط در

  سازماني

نظام ارزيابي، 

نظارت و 

  بازخورد

 پاسخگويي از ، اطمينان)١(ها  سياست تنظيم براي بازخورد آوري جمع و نتايج گيري اندازه

 با مقايسه منظور به سازمان جاري عمليات و ها رويه مرور و ، نظارت)١(نفعان  ذي همه به

  )١(پاسخ  و شكايت كار و ساز ، وجود)١(شده  تعيين پيش از اهداف

  گرايي كيفيت

 كيفيت دانشجو، جذب نحوه( نفعان ذي با تعامل در شده درك فرايند كيفيت

 كيفيت، بهبود ،)١( مستمر طور به دانشگاهي هاي فعاليت كيفيت بهبود ،)١(...) اساتيد،

  )١(پژوهشي  و آموزشي هاي شيوه و استانداردها ارتقاي
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  گيري نتيجه - ٥

پاسخگويي به  برايسازي سازماني  پژوهش حاضر با هدف ارائه چارچوب مفهومي ظرفيت

در اين پژوهش، . جامعه با تكيه بر رويكرد تحليل مضمون و منطق قياسي انجام شد هاي انتظار

، ها اباي شامل كت هاي سازماني، منابع كتابخانه ابعاد ظرفيتيك از  تعيين هر نخست براي

و ابعاد با  اسناد مرتبط مورد واكاوي عميق قرار گرفت تمامو  ها ها، گزارش ، بيانيهها همقال

 براي هايي با خبرگان سپس در ادامه مصاحبه. استفاده از تحليل مضمون استخراج شد

ها و  و با تحليل كيفي مصاحبه انجام شدستخراجي هاي ا ها و متغير سازي بيشتر شاخص بومي

مضمون اصلي،  ٥اي،  حركت رفت و برگشت در بازبيني كدهاي استخراجي از منابع كتابخانه

 ٩مضمون اصلي،  ٣ سازي سازماني، و كد نهايي براي متغير ظرفيت ٤٩مضمون پايه و  ١٣

 رو براساس ازاين. دشاسايي كد نهايي براي متغير پاسخگويي سازماني شن ٢٥ مضمون پايه و

  .دشو ديد جامعي از چارچوب اين پژوهش ارائه مي ٩و  ٨جدول 

  

  )هاي پژوهش يافته: منبع( شناسي الگوي پژوهش چارچوب جامع روش .٩جدول 

  ها پاسخ  ها سؤال  ها شاخص

هاي سازماني بخش آموزش عالي براي  ظرفيت (What)چه چيزي 

  چيستند؟پاسخگويي به انتظارهاي جامعه 

هاي سازماني بخش  شناسايي ظرفيت

آموزش عالي از راه پيشينه پژوهشي و 

  مصاحبه

مطالعه براي دستيابي به اين  جامعه مورد (Who)جامعه مطالعه 

  ها چه كساني هستند؟ ها و شاخص مؤلفه

هاي داده علمي قابل استناد  همه پايگاه

  و خبرگان متخصص 

ها مربوط به چه دوره  شاخص ها و مؤلفه (When)محدوده زماني 

  زماني بررسي شدند؟ 

٢٠١٩ - ١٩٩٢  

  تحليل مضمون  كردن اطلاعات چگونه است؟ روش فراهم (How)چگونه 
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  جامعه هايپاسخگويي به انتظار برايسازي سازماني  مضامين الگوي ظرفيت  ١٠جدول 

)يافته هاي پژوهش: منبع(  

  )كدهاي انتخابي(دهنده  مضامين سازمان  مضامين فراگير
كدهاي (مضامين پايه 

  )محوري

كدهاي اوليه 

  )كدهاي باز(

ها و فرايندها،  راهبرد، ساختار، سيستم: توسعه  سازي سازماني ظرفيت

  ها فرهنگ، منابع و زيرساخت
٤٩  ١٣  

  ٢٥  ٩  اجتماعي، اقتصادي، سازماني - سياسي  پاسخگويي

 

 
  

  افزار  نرم وسيله بهشده  هاي استخراج مبتني بر مقولههاي سازماني  شبكه مضامين ظرفيت. ١ نمودار

Maxqda )هاي پژوهش يافته: منبع( 
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اين مضمون . سازي سازمان، توسعه راهبردي است شده در ظرفيت اولين مضمون شناسايي

كد اوليه تشكيل  ٧ريزي استراتژيك و  موريت؛ برنامهأانداز، م از دو مضمون پايه تدوين چشم

عالي پيش از همه و بيش از هر  سازي موفق مديريت استراتژيك آموزش و پياده اجرا. شده بود

نگرش و تفكر استراتژيك در بين مديران و كاركنان آموزش عالي و  وجود بهچيز، وابسته 

) ٢٠٠٠(، ١الگوي مديريت استراتژيك آموزش عالي نيكلز براساس .]٥٩[دانشگاهي است 

ريزي يك ابزار اساسي كه مستلزم نگرش  كه برنامه اند مديران آموزش عالي تشخيص داده

نهايت نظارت  در. عمل شود ريزي بايد منتهي به همچنين از نظر ايشان، برنامه. سيستماتيك است

  .]٦٠ [ها، ضروري و حياتي است مستمر و جدي برنامه

دومين مضمون ضروري در قابليت سازماني، بعد ساختار را در نظر گرفته و ابزارهاي 

گيري،  اين مضمون شامل مضامين پايه اختيار در تصميم. كند بوط به ساختار را فراهم ميمر

شود كه  گفته مي. كد اوليه بود ١٥، چابكي ساختار و  ها رسميت، جريان اطلاعات و ارتباط

شدن به اهداف راهبردي، ضروري  هاي ساختاري در ايجاد ظرفيت بخش اداري براي نائل مؤلفه

دستيابي به استقلال  .]٣٩ [كند سازوكارهاي لازم براي اعمال قدرت را فراهم ميساختار، . است

روابط قدرت و اختيار  درزمينهدانشگاهي مطلوب، مستلزم ايجاد ساختارهاي مناسب 

گيري به  ها و تفويض اختيار تصميم هاي دانشگاهي و محيط پيرامون آن گيري بين نظام تصميم

. ها و چگونگي دستيابي به آنها است تبط با تعيين اهداف و اولويتامور مر درزمينهها،  دانشگاه

اعتقاد دارند، عوامل دولت و مقررات دولتي، رقابت و ) ٢٠٠١(، ٢همچنين دوبينز و همكاران

گيري  دهنده ساختار قدرت و اختيار تصميم بازار و خودحكمراني دانشگاهيان جز عوامل شكل

براي همراهي با تغييرات پيچيده و متنوع آينده،  .]٦١[هاي آموزش عالي هستند  در سيستم

ايجاد  برايهاي لازم  گيري از تفكر استراتژيك، ظرفيت مديران سازماني بايد علاوه بر بهره

د تا چابكي خود را در شرايط بحراني و كننرا نيز در سازمان خود ايجاد  موقع تغييرات به

عنوان قابليت كلي يك سازمان براي  سازماني بهمفهوم ظرفيت تغيير . پيچيده حفظ نمايند

  .]٤٠[بيني تعريف شده است  قابل پيش آمادگي و پاسخ به شرايط محيطي به شدت متغير و غير

                                                           
1. Nichols 
2. Dobbins & et al. 
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سازي سازماني  عنوان سومين مضمون ظرفيت يندهاي سازماني بهاها و فر توسعه سيستم

. كد اوليه بود ٥يندي و افر كه دربرگيرنده مضامين پايه توسعه سيستمي، شناسايي شده است

 آموزش بخش بر را سنگيني مسئوليت محور دانايي جامعه توسعه خصوص در دولت هاي برنامه

 فكري هاي سرمايه و جديد هاي ايده از منبعي ها دانشگاه اينكه به باتوجه. است كرده وارد عالي

 در را استراتژيكي نقش و داده قرار تأثير تحت جهاني اقتصاد كليت در را وري بهره كه هستند

 رسد مي نظر به تر حياتي ديگري امر هر از آن مديريت و دانش اهميت اند، گرفته عهده بر توسعه

 اصلي مسائل از يكي عنوان به را دانش) ٢٠٠٨( ملل سازمان توسعه برنامه اول بخش .]٦٢[

 و اطلاعات انتشار و جذب ايجاد، به دانش. كند مي معرفي سازي ظرفيت به پاسخگويي براي

 در اول درجه در دانش رشد كه حالي در. دارد اشاره ثرؤم توسعه هاي حل راه به نسبت تخصص

 يك راه از و يافته توسعه نيز سازماني، سطح در تواند مي شود، مي داده پرورش فردي سطح

   .شود تحريك دانش مديريت سيستم
اين . سازماني، توسعه فرهنگي استسازي  شده در ظرفيت چهارمين مضمون شناسايي

شدن جو علمي و نوآورانه، فرهنگ همكاري  دهنده، از دو مضمون پايه نهادينه مضمون سازمان

هاي اشاعه دانش،  ترين توانمندسازي يكي از مهم. كد اوليه تشكيل شده بود ٨و  گروهيو كار 

و نقطه  ها هنظرات، تجربفرهنگ باز سازمان است كه مشوق تعامل افراد با يكديگر و تبادل 

ترويج  .]٦٣[را بيان كنند  خود دهد كه آزادانه عقايد باشد و به افراد اجازه مي نظرات آنها مي

هاي مختلف سازمان، تسهيم، همكاري،  فرهنگ گشودگي، ارتباط همه اجزا و تعامل بخش

   .]٦٤[سزايي را در توسعه دانش دارند  هيادگيري و اعتماد در سازمان نقش ب

هاي سازماني   ها در ايجاد قابليت شده، توسعه منابع و زيرساخت پنجمين مضمون اكتشاف

كد  ١٤ها و  اين مضمون، متشكل از مضامين پايه منابع انساني، منابع مالي، زيرساخت. است

هدف از بررسي ظرفيت سازماني  )٢٠١٣(، ٢الگين و ويبل ،)٢٠٠٠(،١به اعتقاد بيكوايز .اوليه بود

، ٣همچنين هولت. گذاري است يند سياستاهاي لازم در طول فر ساخت از وجود زير اطمينان

هاي  هاي داخل و خارج از دولت نيازمند سطوحي از ظرفيت معتقد است، سازمان )٢٠٠٩(

                                                           
1. Bakvis 
2. Elgin & Weible 
3. Howlett 
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 .خوبي طي كنند گذاري را به يند سياستااي و دانشي هستند تا بتوانند فر انساني، مالي، شبكه

توانند يكپارچگي  هاي نوين مي فناوري ،كنند نيز استدلال مي) ٢٠٠٥(، ١متاكسيوتيس و پساراس

 .]٦٥ [منهي شودترين زمان ب دانش پراكنده را آسان كنند و به انجام بيشترين اعمال در كوتاه

عنوان يك  به تنها نههاي ارتباطي و دولت الكترونيك در كشور،  توسعه فناوري سمت بهحركت 

عنوان يك محتواي ضروري براي تشويق مشاركت شهروندان براي  عامل راهبردي بلكه به

  . تعامل با دولت براي بهبود خدمات و مديريت در بخش دولتي است

دهنده پاسخگويي  يكي از پيامدهاي ظرفيت سازي، پاسخگويي است كه از مضامين سازمان

محوري  كد ٩در اين مضمون، . اجتماعي، اقتصادي و سازماني تشكيل شده بود - سياسي

در بخش عمومي، . كدهاي باز شناسايي شد عنوان بهكد پايه  ٢٥عنوان مضامين پايه و  به

موضوع پاسخگويي اهميت فراوان دارد؛ زيرا در اينجا بحث مصالح و منافع عمومي مطرح 

منظور كارآمدي  هاي اساسي به اساس پاسخگويي يكي از نيازها و ضرورتبراين .]٦٦[است 

نظارت بر  درجهتثر ؤطور م تواند به شود كه مي عنوان ابزاري محسوب مي ه و بهها بود دانشگاه

به نقش اساسي دانشگاه در توجهبا. كار گرفته شود بهها و بهبود خدمات يك دانشگاه  مسئوليت

عنوان نقطه كانوني، امري  به نفعان ذيكردن نيازهاي جامعه، پاسخگويي به نيازهاي  برآورده

ها و كاركردهاي سيستم  براي سازماندهي و هدايت فعاليت در همين راستا .]٦٧[حياتي است 

هاي لازم متناسب با شرايط محيطي و نيازها امري ضروري  ها و ظرفيت دانشگاه، بهبود قابليت

كنندگان خدمات آموزشي و پژوهشي نيستند؛  فراهم فقطها  كه دانشگاهازآنجايي .]٦٨[است 

پذير نسبت به كشور خود و ساير كشورهاي جهان نيز  مسئوليت دهنده هويت افراد بلكه شكل

عنوان يك عنصر اساسي از سيستم كلان  هستند و نيز از منظر رويكرد سيستمي، دانشگاه به

هاي  يهنظر به تا باتوجهشود  پيشنهاد مي پژوهشگرانبراي ساير  رو ازاينشود،  محسوب مي

  . سازي فردي و محيطي گسترش دهند ظرفيتپشتيبان موجود، مطالعات را در سطوح تحليل 

  

                                                           
1. Metaxiotis & Psarras 
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  ي پژوهشها پيشنهادها در راستاي يافته - ٦

گيري در سطح كلان و نهادي آموزش  سازي و تصميم افزايش ظرفيت كيفيت تصميم -

گيري قرن بيست  اساس الگوي جهت هاي لازم بر مين زيرساختأعالي و يسترسازي و ت

  .و يك

  .اساس مقتضيات محيطي ها بر تمر برنامهبازنگري و اصلاح مداوم و مس -

هاي آموزش عالي در كشور و درك اهميت جايگاه  تبيين و استقرار حاكميت علمي برنامه -

  . آن در پاسخگويي به نيازها و مقتضيات محيطي

تغييرات ساختاري و عدم مداخله مستقيم دولت و به رسميت شناختن استقلال و حق  -

موسسات آموزش عالي متناسب با رسالت، ماموريت، چشم اختيار در دانشگاه ها و 

  .اندازها و اهداف

تحولات محيطي و  به باتوجهها  منظور شناسايي موانع و محدوديت نيازسنجي دقيق به -

نياز روز جامعه  به باتوجهشده و تربيت نيروي انساني  سازي دانش توليد كاربردي

  .پاسخگويي درجهت

  

  هاي پژوهش محدوديت - ٧

بودن منابع علمي  هاي پشتيبان اين پژوهش، كم يند بررسي تئوريايكي از مشكلات در فر -

اساس پيشينه  بر. خصوص منابع داخلي بود مرتبط و قابل استناد با موضوع پژوهش به

مستقيم به  صورت بهگونه پژوهش داخلي كه  گرفته تاكنون هيچ پژوهشي صورت

  .نشديافت ، موضوع پژوهش حاضر پرداخته باشد

هاي اين پژوهش دسترسي به خبرگان آشنا به موضوع اين  يكي ديگر از محدوديت -

خصوص در  هازطرفي عدم استقبال خبرگان از انجام مصاحبه حضوري ب. بود پژوهش

  . هاي اين پژوهش بايد در نظر گرفت فاز تحليل مضمون يكي ديگر از محدوديت

خصوص در بخش تحليل مضمون با آن  ههايي كه اين پژوهش ب يكي ديگر از محدوديت -

يند كار، پس از توضيحات كامل به اشدن فر مواجه بود و منجر به زمانبر

شوندگان شد، مشكلات ناشي از دانش نمونه آماري در ارتباط با موضوع  مصاحبه



 و همكاران  زاده آرمين رجب  ____________...سازي سازماني بخش  توسعه چارچوب مفهومي ظرفيت

٦٧ 

يند انجام پژوهش را با كندي مواجه كرد االبته اين محدوديت اگر چه فر. پژوهش بود

  .ثير را بر نتايج داشته باشدأديريت شد كه كمترين تولي به نحوي م

يكي از محدوديت اصلي در اين پژوهش، محدوديت دامنه كاربرد چارچوب مفهومي  -

طور ويژه براي بخش آموزش  شده به چارچوب نهايي شناسايي. پژوهش حاضر بود

يي به پاسخگو برايسازي  استفاده از الگوي ظرفيت رو ازاينعالي طراحي شده است؛ 

هاي دولتي موضوعي است كه نياز به  ها و بخش جامعه در ساير سازمانهاي  انتظار
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  ٠٤/٠٥/١٣٩٩ :پذيرش                   ١٦/٠٨/١٣٩٨: دريافت

 

  چكيده
خود و  توان كردن نهيبه هدف با ،مستعد افراد نگهداري و ارتقا ،پرورش ،استخدام ها با شناسايي، سازمان

براي آينده، مزيت رقابتي ايجاد كرده و در جهت خلق  توانند مي وكار كسب جينتا منظور تحقق به

و  يطراحژوهش حاضر تلاش شده است تا براي در پ. و راهبردهاي جديد، گام بردارند ها ارزش

براي جذب استعدادها كه وجود آنها  ييها مؤلفهي به زيقبل از هر چ ،ي سازمان جاذب استعدادساز ادهيپ

 تيلحاظ ماه و از ينظر هدف كاربرد حاضر ازپژوهش . ، پرداخته شوداست يضرور در سازمان

 است رازيدر ش يدولت يها ارشد فعال در سازمان انريمدنفر از  ٢٦شامل  يجامعه آمار، است يفيتوص

در بخش  .اند گيري هدفمند انتخاب شده اساس اصل كفايت نظري و با استفاده از روش نمونه كه بر

ساختاريافته استفاده شد كه روايي و پايايي آن با استفاده  كيفي براي گردآوري اطلاعات از مصاحبه نيمه

از  يپژوهش و نظرخواه اتيادب يپس از بررس. كوهن تأييد شد و آزمون كاپاي ـ CVRاز ضريب 

در بخش  .شدند ييشناسا »سازماني«و » نگهداشت«، »راهبردي«مهم در قالب سه بعد  مؤلفه٢٢خبرگان، 

نامه استفاده شد كه روايي و پايايي آن با استفاده از روايي كمي براي گردآوري اطلاعات از پرسش

 با استفاده از رويكرد تجزيه تحليل آمده دست بههاي  در ادامه مؤلفه. محتوا و آزمون مجدد تأييد شد

از بعد راهبردي و» صبوري«كه مؤلفه  دهد نشان مينتايج . عملكرد ارزيابي و تحليل شد -اهميت

                                                           
E-mail: Sepahvand.re@lu.ac.ir نويسنده مسئول مقاله: * 
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  .شود موجب افزايش جذابيت سازماني مي

  

  .فازي، مديريت استعداد عملكرد، اعداد -سازمان جاذب استعداد، تحليل اهميت :يديكلي ها واژه

  

  مقدمه - ١

آنها آمده است و رقابت ميان  وجود بهها  ر و تحولات زيادي در سازمانيي اخير تغيها سالدر 

 دست بهتا سهم بيشتري از بازار را  كنند يمتلاش از آنها هركدام  .پيدا كرده است  شيافزا

وكار مطرح بوده است كه  و صاحبان كسب ها سازمان يبرا سؤال نيا ياديز يها سال .]١[آورند

ممتازي  مزيت رقابتي توان و چگونه مي ست؟يوكار چ در كسب تيموفق ياصل يرقابت تيمز

 ها سازمان تيموفق ياصل يرقابت تيكه مز؟ در عصر صنعتي، اعتقاد بر اين بود آورد دست به

در عصر فناوري اطلاعات نيز . ]٢[است ديخطوط تول يخودكارساز يها يفنّاوراستفاده از 

اطلاعات در  ياستفاده از فناور ،وكارها كسب تيموفق يرقابت تيمزاعتقاد بر اين بود كه 

ي فروش نيز مزيت رقابتي را در استفاده ها كيتكندر عصر و  ]٣[است وكار كسب يده سازمان

 تيموفق شيدر افزا بالاموارد  يتمام گرچه. ]٤[دانستند يمي افزايش فروش ها كيتكناز 

، جذب و وكارها كسب تيموفق يرقابت تيمز نيتر يامروزه اصلاست، اما  مؤثر وكارها كسب

 يك عنوان بهشايسته  يمنابع انسان، شود يشناخته م ،ستهيشا يانسان يها هيسرما يريكارگ به

. ]٥[الگوبرداري و تكرارپذيري است رقابليغو  دكن يم افزوده ارزشايجاد  راهبردي، دارايي

 كردن نهيبه هدف با ،مستعد افراد نگهداري و ارتقا ،پرورش ،استخدام شناسايي، ها با سازمان

 و براي آينده، مزيت رقابتي ايجاد كرده توانند مي وكار كسب جينتا منظور تحقق به سازمان توان

 و استعداد از دانش و بروند پيش سازماني يادگيريسمت  به اجتماعي سرمايه تقويتراه از 

در حال حاضر  آيد كه حال اين پرسش پيش مي .]٦[گيرنددر تمام سطوح سازمان بهره  كاركنان

فعال و  انيبه متقاض يابيمنظور دست جذب استعدادها به يبرا ييها يچه استراتژ نده،يو آ

موفق وجود يها استخدام، در سازمان يبرا يها و اصول است؟ چه روش ازيموردن نيآفر ارزش
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دري و  ؟جذب و استخدام كمك كنند يزير برنامه ندايفربه آنها در بهبود  توانند يدارند كه م

استخدام براي يك  و استخدام هرگز آسان نيستمعتقدند كه ) ٢٠٠٧( ٢و ايلس) ٢٠١٥( ١جاگو

اين چالش زماني بيشتر به . ]٧[ها هست سازمانوظايف  نيتر يموقعيت كليدي يكي از چالش

بازار كار امروز، رقابت براي جذب استعدادهاي كليدي  در شود يممشاهده كه  ديآ يچشم م

، يواقع ياستعدادهانيروي كار شايسته، كميابي  مثل كمبودعواملي  .است شده بسيار شديد

جذب استعداد در ... و  ها سازمان شدن و تخت يساز كوچك كارمندان، افزايش روبههاي انتظار

مانند  عواملي ريتأثاز سويي ديگر . ]٢[رو ساخته است هها را با دشواري بيشتري روب سازمان

 زاتيو تجهموزشي، اجتماعي و سياسي كشورها موقعيت جغرافيايي، وضعيت اقتصادي، آ

مشخص و با  طور بهي ديگر نيز ها سازمانها و فعاليت  برنامه ريتأثو همچنين  ها سازمان

ها  سازمان عبارتي به؛ ]٨[هستند رگذاريتأثها  در سازمان كاركنان بااستعداد جذب برصراحت 

، يك ميدان زهيباانگافراد مستعد و  هايو البته انتظار ها يتوانمندو  ها تيقابلاساس  بايد بر

هاي  تعداد گزينه در اين صورت. دكنناطراف خود ايجاد كرده و آن را مديريت  مغناطيسي

آن،  جهيدرنت كه دا كرده استپي  شيافزاي در بازار كار توجه قابلدلخواه سازمان به شكل 

. ]٩[پيدا خواهد كردي ناشي از جذب و استخدام نيز كاهش ها نهيهزها جذب و  بهترين

هاي زياد با شهروندان جزء نهادهاي  ي دولتي با ارائه خدمات ارزنده و همچنين تعاملها سازمان

ترتيب، اگر بخواهند در ارائه خدمات به نيازها و  اين به. ندشو يمور محسوب مهم و اساسي كش

پيدا كنند؛ بايد از با تغييرات سازگاري و انطباق هاي شهروندان هوشيارانه عمل كرده و  خواسته

آن است  دهنده نشاني ميداني ها يبررسبنابراين، . نيروي كار مستعد و باانگيزه برخوردار باشند

دليل عدم توجه فعال به محيط، نسبت به جذب استعدادها، دولتي ايران به يها سازمانكه 

فقط به سازگاري بر فرهنگ و مقررات ها  سازماني گزينشي اين ها ستميسبوده و  توجه يب

 شده ارائهبه اينكه تاكنون پژوهش جامعي با روش پژوهش بنابراين باتوجه. كنند يم ديتأكدولتي 

ي دولتي انجام نشده است، اين پژوهش در نظر دارد تا ها سازمانجذب استعداد در  درزمينه

سازي سازمان جاذب استعداد را شناسايي و از روش تجزيه تحليل  بر پياده مؤثرهاي  مؤلفه

                                                           
1. Deery & Jago 
2. Iles 
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استفاده كند، نقطه قوت  آنهاابزاري براي ارزيابي و تحليل  عنوان به )IPA(١عملكرد -اهميت

ي دولتي را به ها سازمان رندگانيگ ميتصمو  گذاران استيسكه توجه اين پژوهش آن است 

در جذب استعدادهاي انساني براي ارائه خدمات عمومي كارآمدتر و رضايت  مؤثرعوامل 

  .دكن يمبيشتر خدمت گيرندگان جلب 

  

  ادبيات پژوهش - ٢

  سازمان جاذب استعداد - ١-٢

براي كسب و  عبارتي بهمستعدند؛  افرادجذب  دنبال بهاستخدام نيرو  جاي بهها  امروزه سازمان

افزايش  روز روزبهتغيير و تحولات كنوني  به باتوجهاند و اين رقابت  جذب استعدادها در جنگ

هستند كه بتوانند  يافراد ازمنديها ن سازمان، دهد ينشان م رياخ هاي پژوهش. كند پيدا مي

داشته  يتيريخود مد وي خودكنترل نيداده و همچن رييموجود تغ يازهاين به باتوجهساختارها را 

  .]١١[باشند پاسخگو  و ريپذ تيمسئول ر،يپذ خلاق، نوآور، انعطافو  ]١٠[باشند

اما . تر شده است مشكل شهياستعدادها از هم نيتر يگرفتن و حفظ عال كار روند بهامروزه 

 بسيار يها نهيكرد؟ تنها با صرف هز زيمتما گرانيسازمان و تجارت خود را از د توان يم چطور

 دنبال به شهياستعدادها هم نيبهتر. پيدا كرد  مهم دست نيبه ا توان ينم شتريب يگذار هيو سرما

شناسايي، جذب و حفظ كاركنان  موضوع تازگي به. ]٢[و بهتر هستند شتريب يانتخاب يها نهيگز

به مقوله كليدي و مهم براي مديريت منابع  شدن ليتبددر حال  سرعت بهارزشمند و مستعد 

 ]١٢[است شده  ليتبدهاي استراتژيك سازمان  ها شده است و به برنامه انساني در سازمان

، مك )٢٠١٥(توان به دير و جاگو  ايي كه در اين زمينه انجام شده است، ميه پژوهش ازجمله

و وراژگن ) ٢٠١١(، گواترس و همكاران )٢٠١٨(، تونسن و همكاران )٢٠١٧(دونل و همكاران 

  .اند پرداختهبه موضوع استخدام  نوعي بهاشاره كرد كه هركدام ) ٢٠٠٥(

: مديريت استعدادها«عنوان  با يپژوهشدر ) ١٣٩١(زاده  يپور و جواهر يقل ،يطهماسب

 در دانشگاه تهران» عوامل مؤثر برجذب و نگهداشت استعدادهاي علمي يبند شناسايي و رتبه

                                                           
1. Importance Performance Analysis 
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در  دهاكه عامل جو پژوهش بيشترين تأثيرگذاري را در جذب استعدا دنديرس جهينت نيبه ا

اقدامات  ريتأث ليتحل«ن عنوا با يپژوهش) ١٣٩٣(رباط  ينيو حس يرازيش .دانشگاه تهران دارد

طوس آب  يكارمند شركت مشاوره مهندس ٧٢ يرو» بر حفظ كاركنان يمنابع انسان تيريمد

بر  يتعهد سازمانراه از  يانسان منابع تيريمد هاي كه اقدام نشان داد جينتا .مشهد انجام دادند

از  كيدر هر نيهمچن. نشد دييتأ يشغل تينقش واسطه رضا يدارد ول ريحفظ كاركنان تأث

 تيرضا راهعملكرد به جزء جبران خدمت از  يابيموردمطالعه، جذب، آموزش و ارز هاي اقدام

در ) ٢٠١٤(جانجا و گلزار  .داشتند يمعنادار ريبر حفظ كاركنان تأث يو تعهد سازمان يشغل

 اثر اقدامات منابع انساني بر تعهد و حفظ كاركنان در بخش مخابرات با«پژوهشي با عنوان 

 يدار امعن ريتأث يف منابع انسانلمخت هاي كه اقدام ندنشان داد» نقش ميانجي وفاداري كاركنان

و تعهد  يمنابع انسان تيريمد نيروابط ب ،يوفادار نيهمچن. بر تعهد كاركنان و حفظ آنها دارد

در پژوهشي با عنوان ) ١٣٩٧(محمد صالحي و همكاران . كرد يمميانجي  و حفاظ كاركنان را

سازمان  كيپژوهانه در  اقدام يا استعداد؛ مطالعه يها شاخص يستميس يالگو ييناساش«

شاخص در سه محور ورودي،  ١٧ يعدادها در سازمان فرهنگتاس ييشناسا يراب »يفرهنگ

ي فردي، ميان فردي و عملكردي تعيين ها تيقابلفرايند و خروجي در ابعاد شخصيتي، نگرشي، 

در . بندي شدند رتبه  يعال، مدير عملياتي، مدير مياني و مدير كارشناسو در چهار طبقه شغلي 

ي سازمان جاذب استعداد ساز ادهيپيي كه براي ها مؤلفهي پيشين به ها ادامه و با بررسي پژوهش

  .است شده  پرداخته، مؤثرند

ايجاد تصوير مثبت از برند خود، سبب  با توانند يمها  سازمان :سازمان فرهنگ و برند

 تيهر سازمان هو. ]١٣[شوند افزايش درخواست افرادي با پتانسيل بالا براي جذب در سازمان

 توجه استعداد مورد جذب يها برنامهدر  ديموضوع با نيو فرهنگ خاص خودش را دارد كه ا

در بازار استخدام، رقابت شديدي براي جذب استعدادهاي :استعداد براي جنگ .]١٤[رديقرار گ

اين  روز روزبهو  ]١٥[ اند آوردن استعدادها در جنگ دست بهبراي  ها سازمانو  برتر وجود دارد

و بهسازي ابزار مهمي  آموزش يها تيفعال :موزش و بهسازي  .]١٦[شود جنگ افزوده مي

ارائه فرصت رشد به  راه، مستعد و متعهد از بااستعدادبراي پرورش مديران و جذب كاركنان 

 .]١٧[باشد بالاتر مي سطحهاي  ي نقشسو  بهي كنوني آنان و پيشرفت ها نقشايشان در 
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التزام  شيافزا يبرا يابزار، رديطور مناسب انجام گ عملكرد به تيرير مدگا، مديريت عملكرد

طراحي  .]١٧؛ ٤[ دشو يمحسوب م يارائه بازخور مثبت و قدردان قيكاركنان از طر زشيو انگ

 وكار مدير يك كسب؛ شغل نيستند دنبال بهافراد ماهري كه  استخدام. ]١٨[شناسنامه شغلي

افرادي  يا به طرز ماهرانه. كار هستند دنبال بهفقط كساني كه   بهترين افراد باشد نه دنبال بهبايد 

خود را تقويت كند، رقبا  نكهيهدف بگيرد تا علاوه بر ا ،كنند كار مي سازمانكه براي رقباي را 

 سؤالبه چند يند استخدام، اقبل از شروع فر ؛كردن واقعيات چك. ]١٩[را نيز از دور خارج كند

 گروهرا دارد؟ آيا  ها نيجذب بهتربراي  كننده يك داستان قانعسازمان آيا : بايد پاسخ داده شود

شناساندن .  ]٢١؛ ٢٠[ خشي يك جذب خوب را داراست؟ب اجرايي جذابيت كافي براي الهام

، حسابداران، ها يمدافعان، بانك وكيلتواند از  سازمان مي ؛ارتباطي شبكه افزايش. ]٢٠[؛سازمان

 يك جذب موفقبراي  تجاري يها هاي وفادار و انجمن ، مشتريكنندگان ني، تأمگذاران هيسرما

كه كساني كه  دبايد بدان سازمان ؛مناسب زمان در ها نيبهتر شكار .]٢٢[ي كندبردار بهره

ها اقدام  چه كساني و كجا هستند و هنگام رسيدن زمان مناسب براي جذب آن، استشان دنبال به

اما برند ، ساختن پروفايل و برند سازماني مهم است ي؛شخص برند يارتقا و بهبود .]١٥[كند

مذاكره با افرادي كه  ؛صبوري .]٢٣[استخدام افراد است برايشخصي نيز ابزار قدرتمندي 

ذهن افراد را  وكار سازمان كسبارزش . ترس ندارد، سازمان استشان بيشتر از بودجه  خواسته

 .]٢٤[دهد آنها را مي يها قرار خواهد داد و اجازه تعديل خواسته تأثير تحت

وجود  بايد اين توانايي ؛شغلي مسير .]٢٥[ رهبري .]٢١؛ ٢٠[ معنوي و رفتاري هاي پاداش

براي آنها  ييها شرفتيكه به كانديدها نشان دهد چه جايگاهي دارند و امكان چه پ داشته باشد

برخوردار  يا حرفه  توسعهبايد ثابت كند كه از منابع مناسب براي  سازمانو  وجود دارد

استعدادها نياز دارند كه از نيت و هدف كاري كه  نيتر يعال ؛هدف و تيمأمور .]٢٦[است

 خلاقانه تفكر .]٢١؛ ٢٠[ خود اعتقاد داشته باشند تيمطلع شوند و به مأمور، دهند يانجام م

و توسعه جوامع، يك روش عالي است كه از  يدوست انسان ؛دوستانه انسان اقدامات ؛]٢٧[

تر از  به مواردي مهم و تر اعتقاد دارد نشان دهد كه به اهداف بزرگ تواند سازمان ميطريق آن 

كردن مشكلات  ل براي حلداشتن استقلا كاري؛ استقلال .]٢٨[دهد ياهميت م درآمد و سود

 .]٢١؛ ٢٠[ اي؛ حرفه توسعه .]٢٩[كند ي، استعدادهاي عالي را جذب مها مشتري شركت و

بخشيدن بيروني به معني شناساندن  انگيزه. و شناخت بايد دروني و بيروني باشد انگيزه ؛انگيزه
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 .]٣٠[ اشاره كرد ها شيها و ستا به پاداش توان يآنها معمومي و جوايز خارجي است كه از ميان 

، شود مي انجام هك كاري هر در و فرهنگ در بايد گروهي طراحي ؛تيمي طراحي و تيمي كار

  .]٢١؛ ٢٠[ ريشه داشته باشد

  

  IPA سيماتر - ٢-٢
ارائه ) ١٩٧٧( ١و جيمز مارتيلا وسيله بهبراي اولين بار  ،اهميت-عملكرد ليوتحل هيتجزماتريس  

اين است كه سطوح رضايت  تياهم – تحليل عملكرد  روشفرض اساسي در . ]٣١[شد

ي مشتريان ها قضاوتانتظارات و  تأثير تحتسازمان،  موردنظر ٢يا معيارهاي ها مؤلفهمشتري از 

لازم است سطوح عملكرد و  ليوتحل هيتجزبراي انجام . استخصوص عملكرد سازمان  در

 روش اين. دشومشخص  شده يگردآور يها دادهاساس  بر) معيار(درجه رضايت از هر مؤلفه 

را شناسايي  ها شكافاهميت،  -بين عملكرد برابريتا با بررسي عدم  كند يمكمك  ها سازمانبه 

نقش اساسي اين ماتريس، كمك  درواقع. است IPAسيماترابزار در اين مدل،  نيتر عمده. كنند

 هدف با ها مؤلفهتعيين اولويت  برايتصميم   هيناحگرفتن چهار  نظر ي با درريگ ميتصمبه فرايند 

چهار ناحيه در ماتريس مشخص » عملكرد«و » تياهم«اساس ابعاد  بر. ]٣٢[بهبود يا ارتقاست

  :شده است نشان داده ١در شكل كه  شود يم
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  [31] تياهم - عملكرد سيماتر .١شكل 

                                                           
1. Martilla and James 
2. Criteria 

  .اينجا تمركز كنيد
)١Q( 

  اتلاف منابع

)٤Q( 

  اولويت پايين
)٣Q( 

  .كار خوب را ادامه دهيد
)٢Q( 

 كم

 زياد

 زياد

 اهميت

 عملكرد



 ١٣٩٩ تابستان، ٢ ، شماره١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٨٢ 

  يشناس روش - ٣

و با روش پيمايش  است يفيتوص تيلحاظ ماه و از ينظر هدف كاربرد پژوهش از نيا

نامه، مصاحبه و پرسش قياز طرها  شيوه گردآوري داده. است شده  انجاممقطعي و ميداني  تك

ي دولتي در شهر شيراز تشكيل ها سازمانجامعه آماري پژوهش را . اي است مطالعات كتابخانه

هاي دولتي در  سازمان رانيمدترتيب، جامعه آماري پژوهش خبرگان متشكل از اينبه. دهد مي

كساني كه (نفر  ٢٦گيري هدفمند تعداد  باشند كه با استفاده از روش نمونه شهر شيراز مي

ي كافي و از دانش، تخصص و تجربه لازم برخوردار موردبررس درزمينهاطلاعات و درك آنها 

تا  بر مبناي اصل كفايت نظري بيترت نيا به .شده است اعضاي نمونه انتخاب  عنوان به) بودند

ابزاري گردآوري اطلاعات در بخش . آوري شد ها و اطلاعات موردنياز جمع سرحد اشباع داده

ترتيب با استفاده از  ساختاريافته است كه روايي و پايايي آن به كيفي پژوهش مصاحبه نيمه

همچنين ابزار گردآوري اطلاعات در بخش . و آزمون كاپاي ـ كوهن تأييد شد CVRضريب 

ترتيب با استفاده از روايي محتوا و آزمون مجدد  نامه است كه روايي و پايايي آن بهكمي پرسش

اي،  با استفاده از روش مصاحبه و مطالعات كتابخانه آنكه از  پسدر بخش كمي . تأييد شد

نامه در سازي سازمان جاذب استعداد شناسايي شدند؛ در قالب پرسش پيادهبر  مؤثرهاي  مؤلفه

در ادامه تحليل عملكرد ـ  .قرار گرفتند ادشدهي) هاي دولتي مديران سازمان(اختيار خبرگان 

  .آورده شده است گام  به  گامهاي سازمان جاذب استعداد به تفكيك و اهميت مؤلفه

  هاي كيفي تعيين مؤلفه. گام اول

  كيفي يها مؤلفه عملكرد درجه و تياهم درجه يريگ اندازه .م دومگا

  )استفاده از ميانگين هندسي( خبرگان نظرات سازي يكپارچه. گام سوم

  هاي فازي وزن كردن هنجاري و فاز يد .گام چهارم

  )IPA(اهميت  -ترسيم ماتريس عملكرد. گام پنجم

  IPAها بر ماتريس  يابي و جانمايي مؤلفه مكان: گام ششم

  ي بهبودها ياستراتژارائه . گام هفتم
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  ي پژوهشها افتهي - ٤

 نفر از سرآمدترين ٢٦با  افتهيساختار مهيندر بخش كيفي پژوهش؛ با مصاحبه  .گام اول و دوم

 سازمان يساز ادهيپ در مؤثري محوري ها مؤلفه ،موردمطالعه دولتي يها سازمان در فعال مديران

ي خبرگان بخش كيفي را نشان شناخت تيجمع، اطلاعات ١جدول . شد  استعداد استخراج جاذب

  .دهد مي

  

  ي خبرگان بخش كيفيشناخت تيجمعاطلاعات  .١جدول 

  سابقه كار  تحصيلات  سن  جنس

  %١٥  سال ٢٠ي ال ١٥  %٢٢  كارشناسي  %٢٠  سال ٣٠كمتر از   %١٠٠  مرد

  %٧٥  سال ٣٠الي  ٢٥  %٤٢  كارشناسي ارشد  %٥٨  سال ٤٠تا  ٣١    

  %١٠  به بالا ٣٠  %٣٦  دكتري  %٢٢  به بالا ٤١    

  

حاصل از مصاحبه با خبرگان را به نمايش درآورده است؛ در ادامه  جينتابرخي از  ٢جدول 

  .است شده  انيباستخراجي  مؤلفهو  شده انجامنيز يك نمونه از مصاحبه 

  

  سازي سازمان جاذب استعداد مستخرج از مصاحبه با خبرگان بر پياده مؤثرهاي  مؤلفه .٢جدول 

  منبع  ها مؤلفه  رديف

١  

استخدام از خارج از سازمان،  جاي بهاستخدام افراد ماهر، آموزش افراد خودي 

كردن تسهيلات براي كارمندان، تشريح هدف سازمان براي كارمندان، صداقت،  فراهم

مسير شغلي شفاف، جبران خدمات خوب براي بررسي عملكرد كاركنان، داشتن 

بودن زمينه پيشرفت  كارمندان، شناساندن سازمان، استفاده از خلاقيت كاركنان، فراهم

  ...كاركنان، ارتقاي برند سازماني، انگيزه و 

مصاحبه با خبرگان 

  انتظامي

  

 گفته شوندگان مصاحبه وسيله به كه زير دو جمله از »شناساندن سازمان«مثال مؤلفه  براي 

 :شد استخراج بود،شده  
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 »مجازي فضاي. شدند گر مطالبه مردم است، رفته بالا خيلي اجتماعي آگاهي و شعور 

 مخرب ما كار  طهيح در اطلاعات اين از خيلي شايد البته. كند يم توليد اطلاعات كلي

 يها نهيگز وها  پاسخ بايد ما اجتماعي، يعني گري مطالبه همين خلاصه ولي باشد، هم

  .»و سازمان و خدماتش را شفاف كنيم كنيم فراهم را مناسب

 »بايد همه . ها را به اطلاع كاركنان برسانند ها بايد تمام برنامه مديران ارشد سازمان

همه بايد بدانند كه فلان مبلغ . چه هدفي حركت كنيم سمت بهخواهيم  بدانند كه مي

 ».ند كه فلان هزينه چرا انجام شدهمه بايد بدان. بودجه چي شد

  

از مباني نظري  شده يگردآورهاي  در بخش كمي پژوهش؛ نتايج حاصل از مصاحبه و داده

اساس، ابعاد و براين. ي نهايي استخراج شودها مؤلفهدر اختيار خبرگان قرار گرفت تا ابعاد و 

شناسايي  مؤلفه ٢٢بعد و  ٣ي سازمان جاذب استعداد در قالب ساز ادهيپبر  مؤثري ها مؤلفه

در ي ا نامه پرسشطى  شده ييشناساي ها مؤلفهدر ادامه . اند شده  درج ٣شدند كه در جدول 

، ٤جدول اساس عبارات كلامي مندرج در  قرار داده و درخواست شد كه براختيار خبرگان 

  .ا را تعيين كننده مقياس عددي عملكرد و اهميت هريك از مؤلفه

  

  سازي سازمان جاذب استعداد بر پياده مؤثرهاي  مؤلفه .٣جدول 

  منابع  اختصار  ها مؤلفه  ابعاد  

فه
ؤل

م
 

ها
 ي

ثر
مؤ

 بر 
ده

پيا
 

ي
از

س
 

ان
زم

سا
 

ب
اذ

ج
 

داد
تع

اس
  

  راهبردي

C1  

  C11 [15]  جنگ براي استعداد

  ، مصاحبهC12  [17]  آموزش و بهسازي

  C13  [27]  .شغل نيستند دنبال بهاستخدام افراد ماهري كه 

  مصاحبه C14  [21], [22]  افزايش شبكه ارتباطي

  C15  [15]  در زمان مناسب ها نيبهترشكار 

  ، مصاحبهC16  [24]  صبوري

  C17  [15]  اي توسعه حرفه

 نگهداشت

C2  

  ، مصاحبهC21  [18]  يشناسنامه شغل يطراح

  C22  [30, 41]  اتيكردن واقع چك

  ، مصاحبهC23  [18], [33]  سازمان شناساندن

  ، مصاحبهC24  [34]  يبرند شخص يو ارتقا بهبود
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  منابع  اختصار  ها مؤلفه  ابعاد  

  ، مصاحبهC25  [35], [36]  يو معنو يرفتار يها پاداش

  C26  [28]  دوستانه انسان هاي اقدام

  ، مصاحبهC27  [30], [37]  زهيانگ

 سازماني

C3  

  C31 [14]  برند و فرهنگ سازمان

  C32 [4], [17]  مديريت عملكرد

  ، مصاحبهC33 [15]  و هدف تيمأمور

  ، مصاحبهC34 [25]  رهبري

  ، مصاحبهC35 [26]  مسير شغلي

  C36 [27]  تفكر خلاقانه

  ، مصاحبهC37 [29]  استقلال كاري

  C38 [38]  كار جمعي و طراحي گروهي

  محقق ساخته: منبع

  

  [39] اعداد فازي متغيرهاي زباني. ٤جدول 

  خيلي زياد  زياد  متوسط  كم  خيلي كم  متغيرهاي زباني

  ٥  ٤  ٣  ٢ ١  مقياس عددي

  )٧/٠، ٩/٠، ١(  )٥/٠، ٧/٠، ٩/٠(  )٣/٠، ٥/٠، ٧/٠(  )١/٠، ٣/٠، ٥/٠(  )٠، ١/٠، ٣/٠(  اعداد فازي مثلثي

  

كلامي  هاي ت، هريك از عبار٤جدول با استفاده از اعداد فازي مندرج در . گام سوم

خبرگان  نظرات) ٢(و ) ١(به اعداد فازي تبديل شد، سپس با استفاده از روابط  شده يابيارز

  .به نمايش درآمده است ٥جدول نتايج در . يكپارچه گرديد

)١(         𝐼ሚ௝௞ = ൫𝐼ሚ௝௞
ଵ × 𝐼ሚ௝௞

ଶ × … × 𝐼ሚ௝௞
௡ ൯

ଵ
௡ൗ   

)٢(  𝑃෨௝௞ = ൫𝑃෨௝௞
ଵ × 𝑃෨௝௞

ଶ × … × 𝑃෨௝௞
௡ ൯

ଵ
௡ൗ   
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  بر سازمان  مؤثرهاي كيفي  و عملكرد مؤلفه تياهمارزش  .٥جدول 

  اساس ميانگين هندسي جاذب استعداد بر

فه
ؤل

م
 

  ها

فه
ؤل

م
 

 ها

فه
ؤل

م
 

 ها
١١C  (٠/٣٤١,٠/٥٤٤

,٠/٧٤٥)  

(٠/٥٤٤,٠/٧

٤٥,٠/٩٢٤)  

٢١C (٠/٢٢٨,٠/٤٤,

٠/٦٤٤) 

(٠/٢٢٨,٠/٤٤,

٠/٦٤٤) 

٣١C (٠/٣٢,٠/٥٥٤,

٠/٧٤٩) 

(٠/١٣٢,٠/٣٤١

,٠/٥٤٤) 

١٢C  (٠/٢١٤,٠/٤٤٩

,٠/٦٤٧)  

(٠/٢٥٩,٠/٤

٧٩,٠/٦٨٥)  

٢٢C (٠/٤٧٩,٠/٦٨٥

,٠/٨٦٨) 

(٠/١٧٣,٠/٣٨

٧,٠/٥٩٢) 

٣٢C (٠/٢٩٤,٠/٥٢١

,٠/٧٣) 

(٠/٤٢١,٠/٦٣,

٠/٨١٥) 

١٣C  (٠/٢٤٣,٠/٤٨٨

,٠/٦٨٩)  

(٠/٢٦٥,٠/٥

٢,٠/٧٠٧)  

٢٣C (٠/٥٦٦,٠/٧٧٧

,٠/٩١٥) 

(٠/٤٧٩,٠/٦٨

٥,٠/٨٦٨) 

٣٣C (٠/٢٥٩,٠/٤٧٩

,٠/٦٨٥) 

(٠/٣٣٤,٠/٥٦٦

,٠/٧٧٧) 

١٤C  (٠/٢٢٨,٠/٤٤,

٠/٦٤٤)  

(٠/١٧٣,٠/٣

٨٧,٠/٥٩٢)  

٢٤C (٠/٢٥٩,٠/٤٧٩

,٠/٦٨٥) 

(٠/٤٣,٠/٦٨٤,

٠/٨٤١) 

٣٤C (٠/٢٥٩,٠/٤٧٩

,٠/٦٨٥) 

(٠/١٥,٠/٣٧١,

٠/٥٧٩) 

١٥C  (٠/٤٢١,٠/٦٣,

٠/٨١٥)  

(٠/١٩٧,٠/٤

٢١,٠/٦٣)  

٢٥C (٠/١٧٣,٠/٣٨٧

,٠/٥٩٢) 

(٠/٤٤,٠/٦٤٤,

٠/٨٤٥) 

٣٥C (٠/٣٨٧,٠/٥٩٢

,٠/٧٩٤) 

(٠/١٦٣,٠/٣٩٥

,٠/٥٩٥) 

١٦C  (٠/١٩٧,٠/٤٢١

,٠/٦٣)  

(٠/٤٣,٠/٦٨

٤,٠/٨٤١)  

٢٦C (٠/٣٦٤,٠/٦٠٣

,٠/٧٩٨) 

(٠/٢٢٤,٠/٤٥

٨,٠/٦٧١) 

٣٦C (٠/٢٤٣,٠/٤٨٨

,٠/٦٨٩) 

(٠/٢٢٨,٠/٤٤,

٠/٦٤٤) 

١٧C  (٠/٥٩٢,٠/٧٩٤

,٠/٩٤٩)  

(٠/٢٢٤,٠/٤

٥٨,٠/٦٧١)  

٢٧C (٠/٢٢٤,٠/٤٥٨

,٠/٦٧١) 

(٠/٢١٤,٠/٤٤

٩,٠/٦٤٧) 

٣٧C (٠/٤٣,٠/٦٨٤,

٠/٨٤١) 

(٠/١٧٣,٠/٣٨٧

,٠/٥٩٢) 

   ٣٨C (٠/٣٤٨,٠/٥٩,

٠/٧٦٩) 

(٠/٢٥٩,٠/٤٧٩

,٠/٦٨٥) 

  

ي ميانگين فاز يدو مقادير )𝑃௝(ي ميانگين رتبه عملكرد فازي فاز يدمقادير . گام چهارم

  .است مشاهده  قابل ٦جدول نتايج در . تعيين شد) ٣(رابطه با استفاده از ) 𝐼௝(اهميت فازي 

  

)٣(  𝑊௝ = ቀ
௔ା௕ା௖

ଷ
ቁ  
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  و مقادير ) 𝑷𝒋(ي ميانگين رتبه عملكرد فازي فاز يدمقادير  .٦جدول 

  )𝑰𝒋(ي ميانگين اهميت فازي فاز يد

  𝑰෨𝒋  𝑷෩𝒋 ها مؤلفه  𝑰෨𝒋  𝑷෩𝒋 ها مؤلفه   𝑰෨𝒋   𝑷෩𝒋  ها مؤلفه

C11  0/543  0/738  C21 0/437 0/437 C31 0/541 0/339 
C12  0/436  0/474  C22 0/677 0/384 C32 0/515 0/622 
C13  0/473  0/497  C23 0/753 0/677 C33 0/474 0/559 
C14  0/437  0/384  C24 0/474 0/652 C34 0/474 0/366 
C15  0/622  0/416  C25 0/384 0/643 C35 0/591 0/384 
C16  0/416  0/652  C26 0/588 0/451 C36 0/473 0/437 
C17  0/778  0/451  C27 0/451 0/436 C37 0/652 0/384 

   C38 0/569 0/474 

  

با استفاده از روابط  ها مؤلفه» عملكرد«و » تياهم« يآستانه براارزش . گام پنجم و ششم

 سيدر ماتر آن نسبي موقعيت سپس. آمد دست به ٤٩٤/٠و ٥٣٥/٠ ترتيب مقادير به) ٥(و ) ٤(

را نشان به آن  ماتريس مربوط ٢شكل . دشترسيم  IPAمشخص و ماتريس  اهميت -عملكرد

  .دهد مي

)٥(  
𝜇௉ =

∑ 𝑃௝
௠
௝ୀଵ

𝑚
 

)٤(  
𝜇ூ =

∑ 𝐼௝
௠
௝ୀଵ

𝑚
 

 
  استعداد جاذب سازمان هاي مؤلفه تياهم- عملكرد سيماتر. ٢ شكل
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و براي تمركز و ارائه  ١Q هاي كيفي ناحيه مؤلفه يبند تياولو منظور به .گام هفتم

  .دشمحاسبه  ٧ جدول صورت به )٦(ي بهبود، وزن آنها با استفاده از رابطه ها ياستراتژ

)٦(                                    𝑊௝ = ห(𝐼௝ − 𝑃௝)  × 𝐼௝ห   

  

  ١Q هاي كيفي ناحيه اوزان مؤلفه .٧جدول 

  ارزش اهميت  مؤلفه  رديف
ارزش 

  عملكرد
  وزن

وزن 

  نرماليزه

١  C16  صبوري          

٢  C24  
بهبود و ارتقاي 

  برند شخصي
        

٣  C25  
هاي رفتاري  پاداش

  و معنوي
        

٤  C33   هدفمأموريت و          

  ١  ٤٨٤/٠  مجموع

  

  يريگ جهينت - ٥

. شوند ياستعدادها محسوب م تيريدر مد هياول يها جذب و نگهداشت استعدادها از گام

. ]٦[ كنند يم جاديبزرگ تعهد ا يكننده استعدادها به جذب شدن ليدانا با تبد يرهبران سازمان

توسعه و ، به جذب استعداد ينيچن نيا يها توجه اندازه عصر امروز سازمان  به گاه چيه

ي فراهم كنند تا بتوانند استعدادهاي سازوكارها بايد  پس سازمان .]١١[ اند آن نداشته يريكارگ به

 .پيدا كنندسازماني خود دست  ه اهدافخود را جذب، نگهداري و توسعه دهند تا ب ازيموردن

ها  سازمان وسيله بهجذب، نگهداري و توسعه استعدادها  درزمينهكه  هايي پژوهش ازجمله

، تونسن و )٢٠١٧(، مك دونل و همكاران )٢٠١٥(توان به دير و جاگو  است، مي شده انجام

اشاره كرد كه هريك به ) ٢٠٠٥(و وراژگن ) ٢٠١١(، گواترس و همكاران )٢٠١٨(همكاران 

اطميناني كه در  نبودابهام و طرفي از. اند ي رهنمودهايي را ارائه كردهابياستعدادنحوي در زمينه 

استناد جلوه داده و  رقابليرا نادقيق و غ هاي قطعي استفاده از روش، ود داردارزيابي انساني وج

اين اشكال به عموم  .گيرند، عاري از اشكال نيستند نميدر نظر هايي كه اين فرض را  پژوهش
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منطق . دارد مصداقل كامطور  هاي علوم اجتماعي وارد است و در اين مورد نيز به پژوهش

هاي  بهام و عدم اطمينان، ابزار مناسبي را براي مواجهه با آنها در ارزيابيگرفتن ا نظر فازي با در

 هاي كلامي و توابع عضويت بسياري براي ارزيابي هاي كلامي  عبارت. دهد مي دست بهانساني 

تدبير  منظور بهاعداد فازي مثلثي  بنابراين در اين پژوهش از رويكرد. ]٤٠[ است شده شنهاديپ

 استعداد باسازي سازمان جاذب  پياده هدف باهاي انساني و  عدم اطمينان و ابهام در ارزيابي

  .است شده  استفادههاي دولتي شهر شيراز  رويكرد فازي در سازمان

و  شده ييشناسا سازي سازمان جاذب استعداد بر پياده مؤثرهاي  مؤلفهنخست با اين هدف 

در اين بخش اولين . هاي كلامي و اعداد فازي متناظر با آنها ارزيابي شدند رتبا استفاده از عبا

اما ؛ شد برطرفهاي نادقيق،  ي مبني بر ارزيابيسنج شكاف، در حوزه ادشدهآسيب به پژوهش ي

 مانده دوراز هدف اصلي خود   بهبود نشود، هكارمنجر به ارائه را كه يدرصورتفرايند ارزيابي 

عملكرد، جانمايي شدند تا  -اصر كيفي شناسايي، سپس در ماتريس اهميتبنابراين عن. است

اندازي  تصويري، چشم صورت به آمده دست بهماتريس . جغرافياي وضعيت آنها شناسايي شود

در شهر  هاي دولتي واقع سازمانبر نتايج اين عمل . كند از نقاط قوت و ضعف سيستم فراهم مي

 كردي ريگ جهينتتوان  مي نگونهياترتيب  اين به. درآمده استبه نمايش  ٢، در شكل رازيش

 ازين داند؛ين ياهميت بالا و عملكرد پا، رنديگ يمهايي كه در ناحيه اول اين ماتريس قرار  مؤلفه

هاي  مؤلفه، هايي كه در اين ناحيه قرار دارند مؤلفه .پيدا كنندبه توجه فوري دارند و بايد بهبود 

: عبارت است ازو  شوند محسوب ميسازي سازمان جاذب استعداد  هبر پياد مؤثركليدي 

. و هدف تيمأمور ،يو معنو يرفتار يها پاداشي، برند شخص يو ارتقا بهبودي، صبور

هايي وجود دارند كه كمترين ميزان  عملكرد مؤلفه - طرفي در ناحيه چهارم ماتريس اهميتاز

بسيار مناسب و مطلوب است، مديران  آنهااهميت را داشته ولي عملكرد سازمان براي 

شده  يدأينيازهاي ت به باتوجههاي ديگر  منابع خود در اين حوزه را به بخش توانند يمها  سازمان

شكار  :عبارت است ازها  اين مؤلفه .ندكنين گونه از اتلاف منابع جلوگيري ه اانتقال دهند و ب

 برند، دوستانه انسان هاي اقدام، ها تيواقع كردن چكاي،  حرفه توسعه، در زمان مناسب ها نيبهتر

هايي كه در ناحيه  مؤلفهباره در. گروهي كاري و كار استقلالي، شغل ريمس، و فرهنگ سازمان

هاي  نقاط قوت اصلي در فعاليت عنوان بهها  توان گفت كه اين مؤلفه ، مياند گرفته قراردوم 
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بالا و مناسب  صورت بهمقدار اهميت و عملكرد  هردواي است كه  حوزه دهنده نشانسازمان 

ها در  اين مؤلفه. مناسب حفظ شود صورت بهعملكرد موجود  دو باي اند قرارگرفته توجه مورد

و  سازمان شناساندن، استعداد يجنگ برا: عبارت است از شده يبررسهاي دولتي  سازمان

 آموزش :عبارت است از، اند رگرفتهقراهايي كه در ناحيه سوم  مؤلفه تيدرنها. عملكرد تيريمد

 يطراحي، شبكه ارتباط شيافزا، ستنديشغل ن دنبال بهكه  يافراد ماهر استخدامي، و بهساز

كمترين ميزان اهميت و عملكرد  دهنده نشانكه  خلاقانه تفكري و رهبر، زهيانگي، شناسنامه شغل

  .داشته باشند نكاتكمترين توجه را به اين  توانند يمهستند و مديران 

داشته باشند، از  آنهاها بايد توجه ويژه به  يي كه سازمانها مؤلفه، آمده دست بهنتايج  به باتوجه

در استخدام بايد  موردمطالعههاي  دهد سازمان نشان مي ، صبوري است كه»راهبردي«منظر بعد 

 ،دنت كافي بدهوق خود بهمتحمل شوند و بايد  تلاش و صبوري زياديمناسب و شايسته افراد 

يند استخدام ااست بتواند فر سازمانكانديدها بيشتر از بودجه  هاياگر انتظار كند يكمك م زيرا

و  هقرار داد تأثير تحتذهن افراد را  سازمان،وكار  ارزش كسبو اجازه دهند  را كنترل كند

مطابقت و ) ٢٠٠٢( ١هاي هاي بدهد كه اين امر نيز با يافتهآنها را  يها اجازه تعديل خواسته

 يها پاداشي و برند شخص يبهبود و ارتقاهاي  ، مؤلفه»نگهداشت«از منظر بعد . همخواني دارد

 صاحبانواقعيت مقبول است كه  كي مسئله  نيا. ي، نيازمند توجه ويژه هستندو معنو يرفتار

اند و  وكار خود صحبت كرده وكار مشهور، همواره از يك جريان ثابت و موفق از كسب كسب

وكار، داشتن افراد توانمندي است كه معتقدند محصولات سازمان،  بهترين راه رشد كسب

در سازمان  توان يسازمان مدر هاي نامشهود  پاداشطرفي براي دادن از .بافته است اي جدا تافته

رشد، پايداري، چالشي و پرهيجان  نيتر عيبودن، داشتن سر مواردي نظير رهبري، صنعتي از

هاي  هاي اين پژوهش از اين منظر با يافته لازم به ذكر است كه يافته. استفاده كردمحيط بودن 

و هدف نياز به توجه  تيمأمورنيز مؤلفه » سازماني«از منظر بعد . مطابقت دارد) ٢٠١٦( ٢پيلر

نسل جوان امروز نياز دارد كه از اي دارد كه در اين راستا بايد به اين نكته توجه كرد كه  ويژه

، مطلع شود؛ آنها دارد اريكه كنترل آن را در اخت يا براي تشكيل مجموعه سازمانهدف 
                                                           

1. Hay 

2. Piehler 
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بايد . خود اعتقاد داشته باشند تيباخبر شوند و به مأمور سازمانوجود  »چرايي«از  خواهند يم

ي تر يمزاياي عال، دهند يرا انجام م يكار باارزش سازوكاري مشخص شود كه همه بفهمند اگر

با اين و هدف عالي، آغاز خوبي است اما  تيداشتن يك مأمور. خواهند آورد دست بهرا نيز 

) ٢٠١٨( ٢، بائر)٢٠٠٦( ١ي تاراسكوها افتهبيان كرد كه ي توان يمازطرفي . بايد واقعي باشد وجود

درنهايت در خصوص  .با نتايج پژوهش حاضر مطابقت و همخواني دارد) ٢٠١٦( ٣و واكابي

 عبارتي بهبودن ادبيات و مباني نظري يا  حاضر بايد گفت كه كم هاي پژوهش محدوديت

ترين محدوديت  عنوان مهم هاي مشابه مرتبط با سازمان جاذب استعداد به بودن پژوهش كم

  .پژوهش حاضر است
  

  ي كاربرديها شنهاديپ - ٦

  براي مقابله با  بخش نانيامل قوي و اطموع ي ازيكجذب نيروي شايسته و مستعد

ها  ، پژوهش حاضر با استناد به يافتهرو نيازا. دشو يمهاي هزاره جديد تلقي  پيچيدگي

آمدن بر  سازمان، فايق زيآم تيموفقكند كه براي اداره  هاي دولتي پيشنهاد مي به سازمان

ها در جذب و شناسايي نيروي  مسائل آينده واكنش مناسب به تهديدات و فرصت

 ي مبذول دارند؛ا ژهيوند و متخصص توجه انساني توانم

 كه تلاش  دشو يمي دولتي پيشنهاد ها سازماني پژوهش به مديران ها افتهبر مبناي ي

براي شناخت و معرفي رسالت و مأموريت سازمان به متقاضيان شغل و حتي كاركنان 

 اهميت است؛ حائزبسيار  ستهيشافعلي در جذب و نگهداشت منابع انساني 

 استعدادهاي شناسايي در مهمي نقش تواند مي عملكرد مديريت يندافر كهييازآنجا 

با ارزيابي  كند يمپيشنهاد  ها افتهپژوهش حاضر با استناد به ي. باشد داشته ها سازمان

ي معمول، براي كشف ها يبردار بهرهمتناوب و هميشگي عملكرد كاركنان، ضمن 

 .استفاده كنند آنهااستعدادها و پرورش 

                                                           
1. Tarasco 

2. Baer 

3. Wakabi 
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 بنياد عوامل  شود كه با استفاده از رويكرد داده به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي تيدرنها

هاي دولتي بسنجند و  اي سازمان جاذب استعداد را در سازمان اي و مداخله علي، زمينه

بودن معاني مناسب تحليل  گذاري سازمان جاذب استعداد را بر مفاهيم با نزديك يا اثر

  . و ارزيابي كنند
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ي بدو ساز گري، آماده پيشگيرانه مديريت تقاضا، كارامدي منابع جستجو، كارامدي ارزيابي و غربال

مديران،  شخصي هاي ويژگي. عنوان راهبرد انتخاب شدند پروري به استخدام و كارآمدي نظام جانشين

گر  عنوان مداخله كانديدا به پذيري استخدام شده، قابليت جذب انساني منابع اثربخشي ارزيابي

هاي نظام  ناكارآمديكننده و روابط غيرقانوني، عدم اطمينان محيطي، فشار زماني جهت استخدام،  تقويت

 سازماني، ايفاي فرهنگ نابي درجه. كننده شناسايي شدند گر تضعيف عنوان مداخله مديريت دولتي به

 مديريت، مديريت مديران، ثبات پذيري انطباق و انعطاف انساني، قابليت منابع واحد استراتژيك نقش

ل زمينه و بسترساز زنجيره تأمين عنوان عوام سازمان به منابع محدوديت و شغلي و دسترسي كارراهه

درنهايت پيامدهاي دستيابي به زنجيره تأمين منابع انساني ناب در سه . منابع انساني ناب تعيين شدند

  .سطح خرد، مياني و كلان تعيين شدند

  

  .بنياد زنجيره تأمين، منابع انساني، رويكرد ناب، نظريه داده :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

گذرد،  در حال حاضر بيش از دو دهه از ظهور انقلاب ناب در صنايع توليدي جهان مي

رويكرد ناب كه ريشه در  ازجملهبهبود توليد   هاي روشاي كه تمايل به استفاده از  گونه به

چشمگيري افزايش  صورت بهدارد؛ ) ١٩٨٦( ٣و دمينگ) ١٩٧٨(٢، اوهنو)١٩١١(١تفكرات تيلور

نفعان منعكس  ارزش براي ذيمديران، با هدف خلق  هاي سازي آن در اقدام پيدا كرده و پياده

 رين سرمايه دانستتوان خلق بيشترين ارزش افزوده با كمت را مي »بودن ناب«. ]١[شده است 

نياز توليد يك محصول يا خدمت، از ايده اوليه تا توليد، از مواد  هاي مورد كه در همه گام ]٢[

اوليه تا تحويل محصول نهايي به مشتري، مفهوم ارزش از ديد مشتري مد نظر قرار گرفته و با 

هاي موجود در  عنوان اتلاف زا به ارزش هاي غير سرعت در پي شناسايي و حذف تمام فعاليت

 نقش منابع انساني و مديريت آن در درزمينههاي متفاوت  وجود ديدگاه ].٣[ باشد سيستم مي

سازي رويكرد ناب، بيانگر اين مطلب است كه واژه اتلاف در فلسفه رويكرد ناب، تنها  پياده

ن اجرايهاي رفتاري منابع انساني از اركا مواد، زمان و هزينه نبوده و حذف اتلاف  مختص به
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٩٧ 

وري رفتاري منابع انساني از اهميتي برابر با  اي كه بهره گونه به، موفق اين رويكرد است

در محيط رقابتي امروز نگاه به انسان از حد يك  رو ازاين ].١[ وري توليدي برخوردار است بهره

ها نحوه مديريت آن و شده اي كه كيفيت منابع انساني جذب گونه ؛ بهاست منبع فراتر رفته

دليل با اين وجود به ].٤[ تواند منجر به خلق مزيت رقابتي در عرصه تجارت و رقابت شود مي

ناكارامدي نظام جذب و استخدام، امروزه شاهد تورم نيروي انساني در بخش دولتي ايران 

نتيجه آن مشاهده كاركناني كه بدون ايجاد ارزش در سازمان به گذران وقت و يا  هستيم كه در

اند، تبديل به يك عرف شده است  ها و فضاي اداري مشغول شغل چندم خود در ساعتانجام 

توان به  مؤيد اين مطلب مي. توان نامي جز اتلاف منابع انساني بر آن گذاشت كه متأسفانه نمي

وري نيروي انساني كه نمايانگر افزايش ميزان هماهنگي و ارائه رفتارهاي  شاخص رشد بهره

اساس آمار و  بر. وسيله منابع انساني است، اشاره كرد اده از دانش بهمطلوب كاري و استف

وري  ، شاخص رشد بهره٢٠١٨در سال  ١وري آسيا شده از سوي سازمان بهره اطلاعات منتشر

گزارش شد كه اين امر جايگاه  -٣/٠برابر با ) ٢٠١٦-٢٠١٠(نيروي انساني ايران در بازه زماني 

اين در حالي . وري آسيايي نمايش داد كشور عضو سازمان بهره ٣٠ را در ميان ٢٧ايران با رتبه 

است كه برابر با برنامه ششم اقتصادي اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي ايران و سند 

گذاري شده،  درصد رشد اقتصادي هدف ٨درصد از  ٧/٢، تحقق ١٤٠٤انداز ايران در افق  چشم

منابع انساني تأمين شود كه اين امر شكاف بين عمل  ازجملهوري عوامل توليد  بايد از راه بهره

شده در بخش دولتي را بيش از پيش آشكار  وري نيروي انساني جذب گذاري بهره و هدف

 .سازد مي

مسائلي است كه همه جوامع در مسير توسعه با آن  ازجملهفاه و كاميابي از سوي ديگر ر

شرط توسعه اقتصادي و  عنوان پيش بهخدمات دولتي مؤثر و مسئولانه  كنند كه ميبرخورد 

توان گفت  اي كه مي گونه اجتماعي كشورها نقش حياتي در تحقق ميزان رفاه در جامعه دارند، به

شونده از سوي منابع  ها هستند و كيفيت خدمات ارائه محرك اصلي تحقق رفاه خود دولت

. در جامعه استكننده كم و كيف حصول اين هدف  شده در سازمان، تعيين انساني جذب

از اين قاعده مستثنا  تنها نهعنوان يك سازمان دولتي  وزارت كار، تعاون و رفاه اجتماعي به
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هاي خود به لحاظ وسعت جمعيت  تنها وزارتخانه دولت است كه در قلمرو فعاليتنيست بلكه 

، داردمختلف ارتباط  هاي شكلبا همه آحاد مختلف مردم كشور از بدو تولد تا پس از مرگ به

سزايي در  تواند نقش به شونده از سوي وزراتخانه فوق مي اي كه كيفيت خدمات ارائه گونه به

سيزدهمين گزارش پياپي اين در حالي است كه در . افزايش يا كاهش رفاه مردم ايفا كند

 ١٦٧از بين  ١١٩اي نسبت به سال گذشته به  پله رتبه ايران با نزول دو، ١شاخص رفاه لگاتوم

شاخص اقتصاد، كارافريني و فرصت،  ٩كشورها را در اين شاخص،  .است ارزيابي شده كشور

هاي شخصي و سرمايه  امنيت و آسايش، آزادي ،بهداشت حكومت، آموزش،كار،  و كسب

ها، شاخص  رغم وضعيت مطلوب ايران در برخي شاخص كه به است كردهبندي  اجتماعي جمع

هاي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي است، بدترين  وكار كه بهبود آن يكي از رسالت كسب

نقش مؤثر منابع انساني در كم وكيف  به باتوجهتخصيص داده است كه  خود بهوضعيت را 

توجهي  تا حد زيادي در ارتباط با بي شده، اين تصور محتمل است كه مشكل فوق خدمات ارائه

باشد  بهبود مستمر يا رويكرد ناب ميشده به فرهنگ  هاي متصدي و منابع انساني جذب سازمان

كه اين امر ضرورت استفاده از چارچوبي مناسب براي تأمين منابع انساني ناب در بخش دولتي 

بودن مبحث  از سويي نوظهور. تعاون، كار و رفاه اجتماعي را آشكار ساخته است  ويژه وزارت به

نهايت عدم وجود  زمينه و در شده در اين هاي انجام گويي پژوهش منابع انساني ناب، كلي

الگويي جامع براي مديريت منابع انساني ناب، پژوهشگر را بر آن داشت تا با كسب دانش 

هاي منابع انساني ناب و استفاده از دانش و تجربيات  خصوصيات و ويژگي درزمينهكافي 

ع انساني را به طور خاص زنجيره تأمين مناب هاي دولتي، به مشاوران دانشگاهي و مديران سازمان

پژوهش بالا با  رو ازاين. ترين وظايف مديريت منابع انساني كنكاش كند منزله يكي از كليدي

هدف واكاوي مبحث زنجيره تأمين منابع انساني ناب در پي پاسخگويي به اين سؤال است كه  

  ه است؟الگوي زنجيره تأمين منابع انساني ناب در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي چگون«
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  باني نظري و پيشينه پژوهشم - ٢
  رويكرد ناب و زنجيره تأمين منابع انساني  - ١-٢

و بررسي قرار  توجه موردطور جدي  زماني، به دو دوره درطور عمده  مفاهيم توليد ناب به

. است) TPS( ١هاي پيدايش آن در سيستم توليد تويوتا دوره اول مربوط به سال. گرفته است

هاي صنايع  روشها در استفاده از  تي كه ژاپنيلادر تويوتا، در پي حل مشكاين مفهوم 

 وجود بهدر محيط توليدي ژاپن با آن مواجه شدند،  )فورد و جنرال موتور( سازي غربياتومبيل

آمدن وجودهجدي اين مفهوم از سوي غرب در پي ب حظهلادوره دوم، مربوط به م. آمد

افزايش . استت ژاپني در غرب لاو افزايش سهم بازار محصو )١٩٧٠در دهه ( هاي نفتي بحران

ل مزيت و لايبا د دررابطهوسيعي  هايپژوهشغرب را به انجام  ت ژاپنيلاسهم بازار محصو

طور به توليد و مديريت ژاپنينظام از اين پس بود كه . ت ژاپني واداشتلاقدرت رقابتي محصو

سازي آن در صنايع  كارگيري و پيادههيادي براي بهاي ز شلاو ت شداي بررسي و تحليل  گسترده

  ].٥[ گرفت انجام هاي مختلف توليدي و خدماتي و بخش

 و ها طرح ها، فعاليت از پيچيده توالي يك ساخت، ماهيت و لحاظ رويكرد ناب از

 خود اوج به ساختار تكميل و فيزيكي اجراي  حوزه در مطلوب  استفادهبراي كه  هاست برنامه

كن كردن اتلاف و آفرينش ارزش در سازمان  ناب، در ريشه رويكردمفهوم بنيادي  ].٦[ رسد مي

گرفته  كار بهدر سازمان  تمرآفريني مس وري و ارزش افزايش بهرهمنظور كه به نهفته است

مواد، تجهيزات، نيروي انساني، زمان ( توان با كمترين منابع آن مي راهاي كه از  گونه شود، به مي

كردن نقصاين فلسفه توليدي در پي كمال و بي ].٤[ بيشترين كار را انجام داد) و هزينه

شود كه در مقايسه با توليد انبوه اميده مياين توليد از اين رو ناب ن .هاي توليدي استسيستم

اصول توليد ناب اهداف نامحدودي را براي سيستم . كندميبه ميزان كمتر استفاده  همه چيزاز 

رساندن ضايعات و صفرشده، بهنزول پيوسته قيمت تمام عبارت است ازكه  گيرددر نظر مي

اين شيوه توليد يك سيستم كامل است كه از فلسفه بهبود مستمر . تلاپايان محصوتنوع بي

هاي موجود در  فلاسعي در تحليل ات جمعيگيري از فرهنگ كار  كند و با بهره استفاده مي

هاي چنين سيستمي كاهش زمان توليد، كارايي بهتر  ويژگي از. داردفرايند توليد و حذف آنها 
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هاي سربار ت و كاهش در سطح موجودي و هزينه

انجمن ملي استاندارد و فناوري در وزارت بازرگاني آمريكا توليد ناب را اينگونه 

هايي كه  فعاليت( ها فلابردن ات

كه مشتري  زمانيانداختن توليد درست در 

 ابتدايي فهم مديران بيشتر كه

 و اندپيدا كرده دست بودنناب

پنج اصل اساسي طور كلي به

  

هاي خدماتي از اصول مديريتي و 

باور كه دستيابي به مقياس   شد و اين

ترين ويژگي در  عنوان اصلي

به بعد، شواهدي از انتقال  ١٩٧٠

و كاربرد مفاهيم توليدي رويكرد ناب به بخش خدمات وجود دارد؛ چرا كه اين رويكرد با 

وري عملكرد سازمان را با خود 

 انساني منابع ه از تعاريف و اصول رويكرد ناب، مديريت

1. Trent 

جست و 
جوي كمال

_____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٠٠ 

ت و كاهش در سطح موجودي و هزينهلاآتر، عمر بيشتر ماشينلا، كيفيت باكاركنان

انجمن ملي استاندارد و فناوري در وزارت بازرگاني آمريكا توليد ناب را اينگونه  ].٧[ است

بردن اتبينمند براي شناسايي و از ميك راه حل نظا؛ تعريف كرده است

انداختن توليد درست در جريانبهبود مستمر و به راهاز  )ندارندارزش افزوده 

كه است آن ناب واقعيت) ٢٠٠٨( ١به عقيده ترنت]. ٨[ به آن نياز دارد

ناب به يواقع طوربه اندكي هاي بسيار سازمان دارند، مفهوم اين

به. پايان استسفر بي يك بودن ناب كه باشددليل  ه آنب شايد اين

 . نشان داده شده است ١رويكرد ناب در شكل 

  اصول رويكرد ناب. ١شكل 

 
هاي خدماتي از اصول مديريتي و  طور معمول تا بيش از چهار دهه گذشته، در سازمانبه

شد و اين هاي توليدي استفاده مي شده در سازمانگرفته كار بهعلمي 

عنوان اصليهاي واحد را در پي دارد، به اقتصادي، كاهش هزينه

١٩٧٠از اواخر دهه ]. ٩[شد  ت محسوب ميهاي مديري گيري تصميم

و كاربرد مفاهيم توليدي رويكرد ناب به بخش خدمات وجود دارد؛ چرا كه اين رويكرد با 

وري عملكرد سازمان را با خود  هاي كاركنان؛ افزايش بهره تمركز بر مديريت هزينه و فعاليت

ه از تعاريف و اصول رويكرد ناب، مديريتبرگرفت]. ١٠[به همراه داشته است 

                                                           

ترسيم 
جريان 
ارزش

ايجاد  
جريان 
ارزش

كشش

جست و 
جوي كمال

تشخيص 
ارزش

كاركنان

است

تعريف كرده است

ارزش افزوده 

به آن نياز دارد

اين از

اين

رويكرد ناب در شكل 

علمي 

اقتصادي، كاهش هزينه

تصميم

و كاربرد مفاهيم توليدي رويكرد ناب به بخش خدمات وجود دارد؛ چرا كه اين رويكرد با 

تمركز بر مديريت هزينه و فعاليت

به همراه داشته است 
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 سبب انساني منابع  واحد نقش تقويت با كه است استراتژيك هاياقدام از اي مجموعه ناب،

 استعدادهاي و ها توانايي اتلاف سازيحداقل با و شود مي انساني منابع كاركردهاي بهبود

و پيرو آن ] ١٣٧، ص ١١[دارد  پي در را مشتريان رضايت افزايش و مالي نتايج بهبود كاركنان،

وكارها به نيروي انساني، از  ساختن نياز كسبزنجيره تأمين منابع انساني ناب با هدف برآورده

منظور كارگيري اصول رويكرد ناب در راستاي استخدام افرادي همسو با فرهنگ ناب بهراه به

ها در  آشنايي با همه گره]. ١٢[دارد  آنها گام بر ميهاي استفاده حداكثري از استعداد و توانايي

از عناصر  يكدرك بهتر رفتار پوياي آنها و چگونگي ارتباط هر ناب، منابع انسانيمين أزنجيره ت

 اين مهم كهاين روابط و درك تفكيك  كه سازد را ممكن ميسازمان با عمليات كلي  اين زنجيره

مديريت را در موقعيت توسعه  ل تغيير است،در حاطور مداوم اهميت نسبي آنها به

ترين كارمنديابي و استخدام، يكي از اصلي]. ١٣[ دده هاي نيروي كار بهينه قرار مي استراتژي

سازي موفق آن علاوه بر شود كه پيادههاي زنجيره تأمين منابع انساني ناب محسوب مياهرم

دام، نيازمند برخورداري افراد از هاي فرايندي در مراحل كارمنديابي و استخحذف اتلاف

ترين اين در اينجا از مهم. راستا با فرهنگ بهبود مستمر استهاي همخصوصيات و ويژگي

پيشرفت مستمر از طريق  عنوان هدف نهايي در ذهن،توان به تثبيت مشتري بهها ميويژگي

مسئله به كمك  پردازي، حلتجربه و عبرت از اشتباهات، حساسيت نسبت به مسائل و ايده

گيري و خودمديريتي تحليل، خرد و خلاقيت، تلاش براي حصول اهدافي روشن و قابل اندازه

  ].٧، ص ١١[اشاره كرد 

ها، پردازش اطلاعات اضافي، تعداد زياد نامزد بنا بر اعتقاد متخصصان رويكرد ناب،

موجود در فرايند استخدام هاي اتلاف ازجملههاي غيركاربردي كارگيري استعدادها و مهارتبه

نشان داده شده  ٢روند كه هفت نوع اتلاف محتمل اين فرايند در شكل كاركنان به شمار مي

  .است



 ١٣٩٩، تابستان ٢، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٠٢ 

  
  ]١٤[انواع اتلاف در فرايند استخدام . ٢شكل 

  

آوردن اطمينان از تطابق دستهاي موجود در مرحله كارمنديابي، بهپس از حذف اتلاف

عنوان يكي از اركان اصلي زنجيره تأمين منابع فرهنگ بهبود مستمر بهها با اصول فرهنگي نامزد

رسان مديران ارشد در فرايند انتخاب و استخدام انساني ناب، توجه و تمركز بر موارد بالا، ياري

كارگيري مديران  گرا، استخدام و به جستجوي مديران پيشرفت. باشدمنابع انساني ناب مي

نياز   هاي مورد شود كه از مهارت و توانايي لتربراي جذب كاركناني ميگرا سبب ايجاد في پيشرفت

زمان جستجو براي  رو ازاين. براي ايجاد و تقويت فرهنگ ناب در سازمان برخوردار هستند

انتخاب مديران سازماني به دور از فضاي سياسي، در پي استخدام مديراني باشيد كه در كارنامه 

انتخاب كاركنان ]. ١٥[اي مشكلات را داشته باشند  رفع ريشهخود بهبود مستمر، تحليل و 

وسيله ابزارهاي مناسب؛ بديهي است كه انتخاب افراد باكيفيت در فرايند تأمين منابع انساني  به

اما در عين حال توجه به . نقش بسزايي در ايجاد ارزش واقعي و بهبود عملكرد سازمان دارد

اين نكته ضروري است كه منظور از كيفيت، صرفا برخورداري افراد از هوش و چابكي نبوده 

ب فرهنگي افراد با فرهنگ سازماني تا حد قابل توجهي تعيين كننده درجه كيفيت بلكه تناس
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هاي سنجش دانش و  ترتيب ضروري است كه علاوه بر آزموناينبه. شودافراد محسوب مي

راستايي خصوصيات افراد  هاي رفتاري و مصاحبه براي سنجش هم نامهمهارت افراد از پرسش

استفاده از منابع گزينش خارجي در انتخاب ]. ١٦[رفته شود با فرهنگ بهبود مستمر بهره گ

حساسيت و دشواري انتخاب مديران و از سويي تخصص  به باتوجهمديران و رهبران سازمان 

هاي مهارتي و رفتاري مديران در استفاده از آنها در  شناسان صنعتي در ارزيابي توانايي روان

]. ١٩٠، ص ١١[انتخاب نهايي جلوگيري خواهد كرد گزينش تا حد زيادي از بروز اشتباه براي 

هاي قوي فرهنگي زمان استخدام، برخورداري سازمان از فرهنگي قوي، نيازمند  ايجاد تمايل

هاي فرهنگي سازمان در آغاز ورود افراد   با مفاهيم ارزشي و اولويت دررابطههايي  انتقال پيام

اين پيغام داده شود كه بايد در محيط و شرايط اي كه به افراد  گونه جديد به سازمان است، به

  ]. ١٩٣، ص ١١[فرهنگي خاص فعاليت كنند 

 

  پيشينه پژوهش - ٢-٢

ترين  منابع انساني ناب در ادامه به مهم درزمينه شده هاي انجام رغم معدوديت پژوهش به

در پژوهشي با ) ٢٠١٩(وانگ . اشاره شده است شده هاي مرتبط با موضوع بررسي پژوهش

به منظور دستيابي  بهمين پايدار نيروي كار اذغان داشت كه أهاي زنجييره ت سياست نوان تحليلع

پذيري،  مين پايدار نيروي كار، همسويي انتخاب نيرو با استراتژي سازمان، انعطافأزنجيره ت

توانمندسازي آنان از ضروريات دستيابي به اين مهم  هاي پيشرفت نيروي كار و حذف گلوگاه

لئون  وسيله بهمين استعداد كه أدر پژوهشي ديگر با عنوان مديريت زنجيره ت]. ١٣[ است

سازي  ساخت استعداد، حداقل خطرپذيريانجام گرفت، پذيرش و مديريت ) ٢٠١٦( ١ويودين

براي گذاري در توسعه استعداد و استفاده از منابع داخلي  ريسك تقاضاي استعداد، سرمايه

]. ١٦[ مين استعداد شناسايي شدأثر در مديريت زنجيره تؤعوامل مترين  مناصب سازماني مهم

، جهت »مدل جديد منابع انساني در مديريت ناب«پژوهشي با عنوان ) ٢٠١٧( ٢رستا و همكاران

هاي ناب بر عملكرد عملياتي شركت  ثير فعاليتأبررسي نقش ميانجي رفتار منابع انساني در ت

  .دژاپن انجام دادن توليد نوشيدني در

                                                           
1. Leon & Uddin 
2. Resta et al 
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 هاي سخت جنبه هردو تأثير تحتنتايج اين پژوهش نشان داد كه رفتار منابع انساني سازمان 

منظور  گيرد كه به رويكرد ناب قرار مي) و فرهنگ ها ارتباط( و نرم) تجهيزات و فناوري(

رويكرد، تمركز بر انتخاب و استخدام افراد مناسب با   مدت اجراي اين دستيابي به منافع بلند

دابي و ]. ١٧[ شود محسوب مي ها تعنوان عامل حياتي موفقيت از ضروري گ ناب بهفرهن

مين پايدار استعداد به أدر پژوهش خود با عنوان طراحي مدل زنجيره ت) ٢٠١٥( ١جانسكاران

هايي  و مهارت فناوري( هاي سخت منابع انساني اين نتيجه رسيدند كه تمركز بر مهارت

آگاهي و حسساسيت ( هاي نرم تركيب با مهارت در) خدماتتخصصي توليد كالا يا ارائه 

داخلي، كارگروهي، توانايي يادگيري، نگرش مثبت و مهارت  نسبت به محيط خارجي و

 دستيابي به زنجيره منابع انساني پايدار شود ايجاد مزيت رقابتي و سببتواند  مي) ارتباطي بالا

از اين مطلب دارد كه تاكنون پژوهشي با هاي مرتبط با موضوع، نشان  بررسي پژوهش]. ١٨[

اي  گونه تمركز بر رويكرد ناب به تشريح و بررسي زنجيره تأمين منابع انساني نپرداخته است، به

منابع انساني  درزمينهرويكرد ناب بدون ارائه مدلي جامع  درزمينهشده  هاي انجام كه پژوهش

سازي موفق  اهميت نقش منابع انساني در پيادهناب و كاركردهاي آن با ارائه مطالبي كلي به بيان 

زنجيره تأمين منابع انساني نيز از توجه به  درزمينهاند و پژوهشگران فعال  رويكرد ناب پرداخته

هاي زنجيره تأمين و استفاده حداكثري از  مبحث تأمين منابع انساني ناب براي حذف اتلاف

  .اند استعدادهاي منابع انساني غافل شده

  

  شناسي پژوهش شرو - ٣

گيري اكتشافي و از نظر  از نظر جهت) كه متكي بر اطول مكتب تفسيرگرايي است(پژوهش بالا 

ساختاريافته  در پژوهش بالا از مصاحبه نيمه. نوع پژوهش هم كيفي است. هدف بنيادي است

هاي  براي تحليل داده. آوري داده بهره گرفته شده است عنوان روش اصلي جمع به

محورهاي كليدي . استفاده شد ٢روش استراوس و كوربين بنياد به شده از نظريه داده آوري جمع

واقع نظريه  در]. ١٩[باشد  ها اعم از فرعي و اصلي مي ها، مفاهيم و مقوله در اين راهبرد، شناسه

، مرتبط ساختن اين طبقات )كدگذاري باز(بنياد روشي براي تدوين طبقات اطلاعاتي  داده

                                                           
1. Dubey & Gunasekaran 
2. Strauss & Corbin 
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) كدگذاري انتخابي(دهد  و ارائه داستاني كه اين طبقات را به هم پيوند مي) وريكدگذاري مح(

]٢٠  .[  

به قلمرو موضوعي آن شامل مديران ارشد، مياني و اري پژوهش باتوجهجامعه آم

كه از  استها  كارشناسان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي و همچنين برخي اساتيد دانشگاه

 كار بهگيري هدفمند كه در پژوهش كيفي  در نمونه. د انتخاب شدندگيري هدفمن روش نمونه

هدف پژوهش، سرشار از  به باتوجه، هدف پژوهشگر انتخاب مواردي است كه ]١٩[ رود مي

كار تا جايي دادن الگوي نظري خود ياري دهد و اين اطلاعات باشد و پژوهشگر را در شكل

نظر با تمام  ها و اطلاعات اشباع و نظريه مورد بندي مربوط به داده كه طبقه كند پيدا ميادامه 

هاي جديدي در  اي است كه در آن داده اشباع نظري مرحله]. ٢١[ جزئيات و دقت تشريح شود

ها برقرار و  و روابط بين مقوله كند پيدا ميآيد؛ مقوله گستره مناسبي  ارتباط با مقوله پديد نمي

پس از انجام شانزده مصاحبه، تكرار اطلاعات دريافتي  بالادر پژوهش ]. ٢٢[ شود تاييد مي

  . پيدا كردها تا مصاحبه نوزدهم ادامه  آوري داده منظور اطمينان، روند جمع مشاهده شد كه به

استفاده  )١٩٨٥( ١از روش ارزيابي لينكولن و گوبا پژوهش،تأمين روايي و پايايي  منظور به

پايه اين روش چهار  منظور و بريناهب .ي استكم ها پژوهشو پايايي در  كه معادل روايي شد

مبنايي براي حصول  ،٥پذيري و تأييد ٤پذيري ، اطمينان٣پذيري انتقال ،٢بودن و اعتبار معيار موثق

گيري  نمونه، براي كسب قابليت اعتبار]. ٢٣[شود  روايي وپايايي در پژوهش كيفي محسوب مي

وسيله ده نفر از مديران  به روايي صوري راهو از  پيدا كردها به حد اشباع ادامه  تا رسيدن داده

شده به  متن مصاحبه و كدهاي استخراج منظور اين به. دارزيابي ش )پنل خبرگان(سازمان 

و در صورت داشتن كردند نظر  كنندگان ارائه شد و آنها درباره صحت و سقم آن اظهار مشاركت

پذيري اشاره به اين دارد كه  انتقال. و بررسي قرار گرفت توجه موردگونه مغايرت، مراتب  هر

تحقق آن  منظور بهكه  ها قابل انتقال يا استفاده است ههاي مطالعه تا چه حدي در ديگر گرو يافته

كنندگان در پژوهش از سطوح مختلف سازماني با تخصص و تجربيات  سعي شد مشاركت

بودن و پيوستگي  منطقي يك پژوهش بيانگر سازگاري، پذيري اطمينان. متفاوت انتخاب شوند

                                                           
1. Lincolne  & Guba 
2. Credibility 
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منظور ايجاد امكان  ها به كه در پژوهش بالا از ضبط كامل مصاحبه هاي پژوهش است يافته

شدن زمان  طولانيوسيله همكار استفاده شد و از  ها و امكان كدگذاري به بررسي چندباره داده

كنندگان راجع به  مشاركت  تا حد امكان خودداري و از همه) ها انجام مصاحبه(آوري داده  جمع

ظهور نتايج و تفاسير از  ،ها با منابع دهنده ارتباط داده پذيري نشانييدتأ .يك موضوع پرسيده شد

گيري  ها، تحليل و شكل آوري داده اعم از جمعپژوهش تشريح كامل مراحل  .اين منابع است

كنندگان در  مشاركتن امكان مميزي در اختيار چند تن از كرد فراهم منظور بهها  درونمايه

 .دشوييد أپژوهش ت شده در و نتايج حاصل ه انجامقرار داده شد تا صحت نحو پژوهش

 
  هاي پژوهش ها و يافته تحليل داده - ٤

بنياد بر مبناي رويكرد سه  هاي پژوهش با استفاده از روش داده داده، طور كه ذكر شد همان

براي كه  اند شدهتجزيه و تحليل ) انتخابي كدگذاري باز، محوري،( اي استراوس وكوربين مرحله

 ٣شكل  صورت بهافزار خروجي نرم. استفاده شده است Atlas tiافزار  از نرم بالاانجام مراحل 

  .باشدقابل ارائه مي

  

  
  )افزار خروجي نرم(مدل تأمين منابع انساني ناب .  ٣شكل 
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١٠٧ 

شده در قالب  كليدي شناسايي مفهوم ٢٥٢ كدگذاري باز و محوري مرحله كلي در طور به

 شرايط مركزي، شرايط زمينه و بستر، مقولة و شش دسته اصلي شامل مقوله ٢٥مقوله،  زير ٤٣

  .جاي گرفتند پيامدها و راهبردها گر، مداخله شرايط علي،

  

  ها كدگذاري باز داده - ١-٤

لذا از ميان متون .دواحدهاي معنادار مجزا درمي آين صورت بهداده ها در مرحله كدگذاري باز؛ 

 شوندگان مصاحبه وسيله به شده استفاده از واژگان استفاده با و كشف مفاهيم ها، مصاحبه

هاي كيفي بندي دادههايي از فرايند كدگذاري باز در راستاي دسته در ادامه نمونه. شد نامگذاري

   .آوري شده ارائه شده استجمع

هاي  عوامل مؤثر بر كيفيت وناب سازي منابع انساني سازمان درزمينهدر پاسخ به سؤالي كه 

عنوان  به حصر مديريت منابع انساني در وظايف اداري و پشتيبانيدولتي مطرح شده بود، 

يكي از عوامل سازماني مؤثر بر منابع انساني ناب شناسايي شد، زيرا كه مديري چنين پاسخ داد 

شده توسط  تونه أاثير مستقيمي روي كيفيت خدمات ارائه ترين عواملي كه مي يكي از مهم« 

هرحال  هر كارمند به. هاست ن در بخش دولتي باشه، نحوه مديريت كردن اونكاركنا

ها استفاده بشه كارها خيلي بهتر پيش  هاي مثبتي داره كه اگه در جاي درست از اون مشخصه

بينيم كه مدير نميتونه درست از  اين مطلب با اينكه اثبات شده است اما در عمل ما مي. ميره

تونه  شه كه نمي يعني اونقدر درگير كارهاي روزمره مي. تفاده كنهمنابع انساني سازمان اس

البته شايد مقصر هم نباشه چون متأسفانه توي سيستم ما مدرك تحصيلي . ريزي كنه برنامه

مديري  ٦اين رو ميگم چون من تا حالا تجربه كار با . خيلي ارتباطي به مشاغل سازماني نداره

ها مرتبط با منابع انساني نبوده و  كدوم از اون تحصيلي هيچمنابع انساني رو داشتم كه مدرك 

هاي آموزشي ضمن خدمت بود كه دير اومدن و زود  كردن برگزاري دوره نهايت كاري كه مي

گرفتن از آزمون، ميزان  نهايت نمره بالا رفتن، غيبت، اسم زنگ تفريح روش گذاشتن و در

  .»اثربخشي و مفيد بودنش رو داد ميزنه

ها و خصوصيات منابع انساني ناب در  پاسخ يكي از خبرگان دانشگاهي به ويژگيدر 

هاي منابع انساني  يكي از شاخصرجوع  پذيرش ذهني و تكريم ارباب هاي دولتي، سازمان
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فلسفه رويكرد ناب «به اين شكل كه وي اذغان داشت . ناب در ارائه خدمات شناسايي شد

خواهم اون رو به منابع انساني  حالا كه مي. مستمر است ها براي رسيدن به بهبود حذف اتلاف

. هاي افراد رو بگيريم رفتن استعدادها و توانايي تعميم بديم بايد تا جايي كه ممكنه جلوي هدر

رساني به ارباب رجوعه، زماني يه فرد  هاي دولتي كه وظيفه اصلي كاركنان خدمت توي سازمان

از لحاظ  كنه كه اين وظيفه رو ظرفيت هاش استفاده ميكنه و از همه  با تمام وجود كار مي

 و صبور، خدا رو در نظردارهاون وقته كه حين انجام وظيفه اول . ذهني قبول كرده باشه

كارش رو  دقت و سرعت داره، با ، نظم و انظباطكنه رو رعايت مي عدل و انصاف، مهربونه

وقتي كه كارمند ما سروته حرفش اينه كه ولي . كنه اشتباهي هم كرد قبول ميانجام ميده و اگه 

شه انتظار داشت  سرم شلوغه و خستم از بس جواب اين واون رو دادم، ديگه چه طور مي

هاي  اينجا وظيفه مديريت منابع انسانيه كه با رويكردها و آموزش. خدمات باكيفيت ارائه بده

شبه اتفاق نميفته و در صورتي مناسب ديد و نگرش كارمند رو تغيير بده كه البته اين هم يك 

  .»ريزي بشه ها تغيير كنه و برنامه تونه موفق باشه كه از نوك هرم سازمان، نگرش مي

  

  كدگذاري محوري - ٢-٤

 مقولة شامل دسته شش تحت باز كدگذاري از مستخرج هاي مقوله محوري، كدگذاري طي

 گيرند مي قرار پيامدها و هبردهارا گر، مداخله شرايط علي، شرايط مركزي، شرايط زمينه و بستر،

محدوديت در تعداد صفحات مقاله تنها به ارائه مقوله مركزي و راهبردهاي  دليل بهكه  ]٢٤[

  . بسنده شده است ١  جدولدستيابي به منابع انساني ناب در قالب  برايشده  شناسايي
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  شده به مثابه مقوله مركزي مقولات و مفاهيم احصا. ١جدول 

  تعداد مفاهيم  مفاهيم  مقوله  رديف

  مديريتي خود  ١

ها،  آفريني فعاليت پذيري، اطمينان از ارزش پايبندي به تعهدات و مسئوليت

سازماني،  هاي مؤثر درون و برون هاي شخصي، ارتباط توسعه مستمر مهارت

  ها برداري از فرصت تمايل به پذيرش تغييرات و بهره

  

٥  

  مشاركت  ٢

  عوامل سازماني

انداز و اهداف سازماني، تعيين و ابلاغ  چشم شفافيت

مدت، تعيين نقش افراد در دستيابي به  اهداف كوتاه

اهداف، ارزيابي عملكرد مستمر، بازخورد سازنده، تقدير 

  از حصول بهبود و پيشرفت

  

  

١٠  

  عوامل شخصيتي
كانون كنترل دروني، عزت نفس، سازش با موقعيت، 

  تمايل به يادگيري

٣  
حل مهارت 

  مسئله

شناسايي وارزيابي 

  شكاف عملكردي

تعيين اهميت مسئله، ارزيابي ضرورت حل مسئله، تعيين 

  وضعيت و درجه پيشرفت مسئله

  

  

  

  

  

  

  

  

  

٢٣  

كردن و تحليل  خرد

  مسئله

مطالعه تفصيلي ابعاد مختلف مسئله، تخصيص زمان 

  كافي براي تحليل

تعيين اهداف و نتايج 

  قابل انتظار

گيري، قابليت دستيابي، تعيين  سنجش و اندازهقابليت 

  محدوديت زماني

  

اي  تعيين علت ريشه

  مسئله

سازي معقول نسبت به  شناسايي دلايل احتمالي، فرضيه

ترين علت، پژوهش و بررسي براي كشف  محتمل

واقعيات، اطمينان از عدم وقوع مجدد، اطمينان از بهبود 

  وضعيت

  ها ها، ارزيابي ايده منفعت ايده -تحليل هزينه  هاي لازم ايجاد اقدام

هاي  پيگيري اقدام

  شده انجام

تبادل اطلاعات از راه گزارش و مشورت، بازنگري ميزان 

هاي منظم، اطمينان از عدم تأثير منفي بر  پيشرفت در بازه

  ساير فرايندها

ارزيابي نتايج و 

  فرايندهاي جديد

شده، ارزيابي  تعيينارزيابي درصد حصول اهداف 

گرفتن همزمان نتايج  نظر پايداري فرايندهاي جديد، در

  مثبت و منفي 

  تثبيت فرايند
رساني  عنوان استاندارد جديد، اطلاع تنظيم فرايند موفق به

  درباره فرايند جديد
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  تعداد مفاهيم  مفاهيم  مقوله  رديف

٤  

تكريم و 

پذيرش 

ذهني ارباب 

  رجوع

پايبندي به اخلاق 

  اسلامي

انجام وظيفه، صبر و خداترسي، خلوص نيت در 

  بردباري، مهرباني، رعايت عدل و انصاف

  

  

توانمندي و تخصص، نظم و انضباط عملي و اداري، فرهنگ قبول اشتباه،   ١١

  سرعت، دقت و صحت انجام امور

٥  
يادگيري 

  مستمر

هاي فردي، تحليل و استفاده از دلايل شكست و موفقيت  استفاده از تجربه

سازي شخصي،  محيطي و كشف دلايل پنهان وقايع، ظرفيتديگران، هوشياري 

  تعهد به آرمان مشترك، تفكر سيستمي

  

٦  

٦  
بروز ايده و 

  پيشنهادها

ها،  نفس، انگيزه، كنجكاوي و حساسيت به نقص فرايندها، ابراز نگراني به اعتماد

  انديشي سازي ذهني، مثبت انتقادپذيري، تصوير

٧  

  بهبودگرايي  ٧
سازماني، شناخت نقش فردي در رسيدن اهداف، حساسيت و درك اهداف 

  تعصب نسبت به مشكلات سازمان، تمايل به مشاركت

٤  

 
  

  مثابه راهبرد شده به مقولات و مفاهيم احصا. ٢جدول 

  تعداد مفاهيم  مفاهيم  زيرمقوله  مقوله  رديف

ريزي  برنامه  ١

پيشگيرانه 

  مديريت تقاضا

  

تحليل روند 

  توسعه سازمان

انداز، مأموريت و اهداف فعلي و آتي سازمان،  شناسايي چشم

هاي حياتي و راهبردي سازمان،  تعيين روشن و دقيق اولويت

اساس روند  تعيين كم و كيف عرضه و تقاضاي منابع انساني بر

  نگري  هاي آينده توسعه سازمان و روش

  

  

  

  

پويش محيط و    ١٠

همگامي با 

  تغييرات

سازمان، روزآمدي شرح مشاغل و شرايط روزآمدكردن ساختار 

احراز شغل، حفظ تناسب واقعي تعداد مشاغل سازماني و افراد 

هاي  مشغول به خدمت، درك و تحليل تغييرات و نيازمندي

  محيطي

هاي  وسيله استخدام حصول اطمينان از ايجاد ارزش افزوده به  ارزش محوري

اراهبردهاي سازمان، تعيين جديد، تعيين افق زماني متناسب با 

  بهترين زمان استخدام

٢  
كارامدي منابع 

  جستجو

هاي  اصلاح كانال

  جستجو

كنند، انتشار  هايي كه نامزدهاي با كيفيت توليد نمي حذف كانال

سازي افراد واجد  ها، اطمينان از آگاه ترين رسانه آگهي در مناسب

  شرايط، 

  

  

  

  

  

اصلاح شاخص 

اصلي در 

 صورت بهبهبودگرايي در حرف و عمل، تحليل و رفع مشكلات 

  اي ريشه
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  تعداد مفاهيم  مفاهيم  زيرمقوله  مقوله  رديف

مديران جستجوي 

  *و كاركنان كليدي

  

٨  

  ارتباط مؤثر سازمان با منابع تأمين نيرو در خارج از سازمان

  ايجاد فرصت برابر براي منابع داخلي و خارجي

  آگهيها و چارچوب استاندارد براي تعيين منابع و انتشار  تدوين رويه

٣  

كارآمدي 

ارزيابي و 

  گريغربال

تشكيل گروه 

  گر كارامد مصاحبه

شناسان  مديران مرتبط سازماني، مديران منابع انساني، روان

صنعتي، تعيين معيارهاي ارزيابي يكسان، تخصيص زمان كافي 

  براي ارائه پاسخ 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

٢٦  

ارزيابي 

هاي  مهارت

  رفتاري ناب

مسئله، همكاري، كار گروهي، علاقه  گرايي، مهارت حل مشتري

به يادگيري، ابتكار عمل، تفكر انتقادي، مهارت ارتباطي، توانايي 

  دهي بندي و سازمان اولويت

ميزان تطابق 

رزومه با مباني 

  *رويكرد ناب

نحوه رسيدگي به مشكلات و شكايات مشتريان، ميزان استفاده از 

فرايندهاي پايدار در گيري در ايجاد  مشاركت كاركنان، جهت

راستاي دستيابي به نتايج مطلوب پايدار، ميزان استفاده از مجموعه 

و گروه كاري، نحوه و ميزان استفاده از مديريت بصري، حمايت 

  هاي مثبت و پشتيباني از كاركنان، نفوذ و اثرگذاري از راه اقدام

انتخاب افراد با 

حداقل نياز 

  اموزشي

  تناسب شغل و شاغل

هاي متفاوت  روش

گزينش متناسب 

  با جايگاه شغلي

  سازي آزمون، مصاحبه، شبيه

   كار بهسازي زمان استخدام تا شروع  حداقل

٤  
سازي زمان  آماده

  استخدام

كننده از  هاي حمايت تعيين عناصر مهم و اساسي فرهنگي سازمان، تعيين فعاليت

  زمان استخدام هاي قوي فرهنگي در عناصر فرهنگي، ايجاد تمايل

٣  

٥  
كارآمدي نظام 

  پروري جانشين

شناسايي و تدوين 

تقشه مشاغل 

حساس و ارزش 

  آفرين

افزار،  افزار، نرم كارهايي كه فرد بايد انجام دهد، سخت(ها  فعاليت

  )استفاده نياز و مورد تجهيزات مورد

  

  

  

  

٢٣  

گيري،  شرايط كاري، خطرپذيري تصميم( اي شرايط زمينه

هاي مالي و غير مالي، كميت  كنندگان، خواسته نظارت سرپرست و

  )و كيفيت خروجي عملكرد

                                                           
 .باشد كاركنان كليدي كاربردي مي شناسايي و ارزيابي مديران و براي* مفاهيم داراي نشان  *
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  تعداد مفاهيم  مفاهيم  زيرمقوله  مقوله  رديف

هاي  هاي خاص، توانايي نياز، مهارت دانش مورد(ها  نيازمندي

نياز، خصوصيات رفتاري لازم، مدرك تحصيلي و  فردي مورد

  )نياز هاي مورد نامه گواهي

بايد بداند؛ آنچه  آنچه در زمان استخدام(ها  زمان كسب نيازمندي

هاي  وسيله دوره در زمان خدمت خواهد آموخت؛ آنچه به

  ).آموزشي نياز به يادگيري دارد

استعداديابي 

  استراتژيك

كشف استعدادهاي منابع انساني، (تشكيل خزانه جانشيني 

نگرانه، تشكيل خزانه جانشيني  يابي شغلي با رويكرد آينده موقعيت

  )كليديهاي  متناسب با پست

ها با شرايط نقشه مشاغل،  تطبيق و مقايسه داشته(توانمندسازي 

نيازسنجي دقيق آموزشي، ايجاد اطمينان از ارزش افزوده دوره 

  ) آموزشي

  

  )روايت نظري(كدگذاري گزينشي  - ٣-٤

در اين مرحله شرايط مختلفي كه در مرحله كدگذاري محوري بيان شده است، براي تحليل 

اساس  سازي بالا از ارائه قضاياي نظري بر شوند كه براي حصول يكپارچه هم ادغام ميكلي با 

يافته بين يك طبقه و  هاي نظري بيانگر روابط تعميم قضيه. مدل پارادايم بهره گرفته شده است

ها  كه فرضيه حالي ها متضمن روابط مفهومي هستند، در قضيه. مفاهيم آن با طبقات معين است

بنياد روابط مفهومي توليد  كه رويكرد نظريه داده آنجايي از. باشند روابط سنجش پذير ميمستلزم 

كارگيري اصطلاح قضايا مرجح است و پژوهشگران  پذير؛ در اين صورت به كند نه سنجش مي

كه سازه عناصر سازنده آنها (هاي كمي قضاياي پژوهشي  براي تبديل پژوهش كيفي به پژوهش

كنند تا زمينه آزمون آن  تبديل مي) كه متغيرها عناصر سازنده آنها است(ها  هرا به فرضي) است

  ]. ٢٤[فراهم شود 

هاي سازمان  ها و ناكارآمدي ها، ويژگي در پژوهش بالاعوامل سازماني شامل قابليت :١قضيه

شناختي، عرضه و تقاضاي نيروي كار، نرخ بيكاري،  و عوامل محيطي شامل عوامل جمعيت

هاي سياسي و اجتماعي، تصوير سازمان و تصوير شغل  و قوانين استخدامي، ملاحظهها  سياست

اي كه يكي از  عنوان شرايط علّي مقوله منابع انساني ناب محسوب شدند، به گونه به
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تونه تأثير مستقيمي روي كيفيت  ترين عواملي كه مي يكي از مهم«گران اشاره كرد  مصاحبه

هر . هاست ن در بخش دولتي باشه، نحوه مديريت كردن اونشده توسط كاركنا خدمات ارائه

ها استفاده بشه، كارها  هاي مثبتي داره كه اگه در جاي درست از اون مشخصه هرحال بهكارمند 

بينيم كه مدير  اين مطلب با اينكه اثبات شده است اما در عمل ما مي. خيلي بهتر پيش ميره

شه  استفاده كنه؛ يعني اونقدر درگير كارهاي روزمره ميتونه درست از منابع انساني سازمان  نمي

البته شايد مقصر هم نباشه چون متأسفانه توي سيستم ما مدرك . ريزي كنه تونه برنامه كه نمي

 ٦اين رو ميگم چون من تا حالا تجربه كار با . تحصيلي خيلي ارتباطي به مشاغل سازماني نداره

ها مرتبط با منابع انساني  كدوم از اون ك تحصيلي هيچمديري منابع انساني رو داشتم كه مدر

هاي آموزشي ضمن خدمت بود كه دير اومدن  كردن برگزاري دوره نبوده و نهايت كاري كه مي

گرفتن از آزمون، ميزان  نهايت نمره بالا و زود رفتن، غيبت، اسم زنگ تفريح روش گذاشتن و در

مقوله حصر مديريت منابع انساني در  متن بالا زير كه از» بودنش رو داد ميزنه اثربخشي و مفيد

  .هاي سازمان استخراج شد قالب وظايف اداري وپشتيباني در مقوله ناكارامدي

 استراتژيك نقش سازماني، ايفاي فرهنگ نابي استراتژي سازماني ناب، درجه: ٢قضيه 

 كارراهه يت، مديريتمدير مديران، ثبات پذيري انطباق و انعطاف انساني، قابليت منابع واحد

اي، بستري خاص را براي  عنوان شرايط زمينه سازمان به منابع محدوديت و شغلي و دسترسي

در ارتباط با انتخاب مقوله ايفاي نقش . كنند تحقق راهبردهاي تأمين منابع انساني ناب فراهم مي

هاي  ان در سازماناغلب مدير« گران اشاره داشت استراتژيك واحد منابع انساني يكي از مصاحبه

اي و ستادي  ما توجه چنداني به منابع انساني ندارند و مديريت منابع انساني رو يه بحث حاشيه

خوايم منابع انساني ناب رو توي سازمان داشته باشيم، نياز  در صورتي كه اگه ما مي. دونن مي

مثلاً . حركت كنه پاي مديران ارشد فعال و مؤثر، پابه صورت بههست كه واحد منابع انساني 

هاي  گيري مديران منابع انساني توي جلسات سازماني حضور مؤثر داشته باشن و در تصميم

مختلف سازمان مشاركت كنند و عمليات و فرايندهايي رو كه حامي رويكرد ناب هستن رو 

ت و البته بايد به اين نكته هم توجه كنيم كه مديران منابع انساني ما بايد قدر. پيشنهاد بدن

گرده به همون بحث  مهارت تأثيرگذاري روي تصميمات رو داشته باشن كه اين خودش برمي

يعني اگه ما بتونيم مديراي لايق، شايسته و بهبودمحوري رو انتخاب . تأمين منابع انساني ناب

  .»كنيم خيلي از مشكلاتي كه امروز باهاشون روبه رو هستيم پيش نمياد



 ١٣٩٩، تابستان ٢، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١١٤ 

بر كم و كيف و ميزان تحقق موفق راهبردها تأيرگذار هستند،  گر كه شرايط مداخله: ٣قضيه

هاي شخصي مديران، ارزيابي اثربخشي منابع  ويژگي(كننده  در قالب دو دسته عوامل تقويت

روابط غيرقانوني، (كننده  و عوامل تضعيف) شده، قابليت استخدام پذيري نامزدهاا انساني جذب

شناسايي شدند، براي مثال ) ينان محيطي و فشار زمانيهاي مديريت دولتي، عدم اطم ناكارامدي

كننده  عنوان عامل تقويت شده به انتخاب مقوله ارزيابي اثربخشي منابع انساني جذب درزمينه

ترين مشكلات ما تو  يكي از بزرگ«گران اشاره داشت كه  راهبردها، يكي از مصاحبه

ديگه كسي . اش بسته ميشه و تموم وندههاي دولتي اينه كه وقتي يه كاري انجام شد پر سازمان

نمياد بررسي كنه كه ببينه نتيجه چي شد، آيا مشكلي هست يا خير، اگه هست براي دفعه بعد 

هر چند سال . استخدام افراد جديد تو سازمان هم يكي از همون كارهاست. اصلاحش كنيم

ه ببينه افرادي كه استخدام يك بار افراد زيادي وارد سازمان ميشن اما هيچ كسي نمياد بررسي كن

ها عملكرد سازمان  شدند چه عملكردي دارن، آيا واقعاً كيفيت لازم رو دارن؟ آيا اين استخدام

رو واقعا بهتر كردن؟ اگه واقعاً مديران و مسئولان بدونند كه بايد در برابر استخدام افراد 

الان . دام افراد تغيير كنههاي انتخاب و استخ كيفيت پاسخگو باشند، شايد خيلي از شاخص بي

اش نامرتبط با تخصص  هاست كه يه آزموني گرفته ميشه كه خيلي از موارد امتحاني سال

هايي كه هيچ ربطي به سنجش  سازمان هست و بعد هم يه مصاحبه و پرسش سؤال موردنياز

  .»نداره موردنيازهاي  مهارت و توانايي

ديريت تقاضا، كارامدي منابع جستجو، ريزي پيشگيرانه م راهبردهاي برنامه :٤قضيه

پروري  سازي زمان استخدام و كارامدي نظام جانشين گري، آماده كارامدي ارزيابي و غربال

عنوان راهبردهاي رنجيره تأمين منابع انساني ناب در سازمان تعيين شدند، براي مثال از متن  به

خوايم يك سازمان  اگه ما مي«كنندگان در پژوهش كه اذغان داشت  مصاحبه يكي از مشاركت

ناب داشته باشيم، در درجه اول بايد منابع انساني ناب داشته باشيم كه اين خودش نيازمند اين 

تونيم هر كسي كه از در وارد شد  ما نمي. هست كه يك انتخاب و استخدام ناب داشته باشيم

اينجاست كه . سازمانرو استخدام كنيم بعد بيايم اون رو تغيير بديم مطابق ميل و فرهنگ 

كاري شروع ميشه، برخورد ناصحيح با ارباب  شه، كم مقاومت و ناسازگاري افراد شروع مي

هايي  پس اگه ما بتونيم فيلتر ورود به سازمان رو تنگ كنيم و شاخص... شه و  رجوع شروع مي
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اون رو موقع ارزيابي افراد مد نظر قرار بديم كه هماهنگ با فرهنگ ناب هست، بعد از 

هاي  مقوله ارزيابي مهارت زير» سازگاري و هدايت افراد كارخيلي راحت تر و سريع تري ميشه

  .رفتاري ناب استخراج شد

محوري، پيامدهاي  پديده و اي زمينه شرايط گر، مداخله شرايط راهبردهاي متأثر از :٥قضيه

پيامدهاي سطح خرد  ازجمله. مثبتي در سه سطح خرد، مياني و كلان در پي خواهند داشت

توان به توسعه انگيزش، افزايش رضايت شغلي، تقويت تعلق سازماني، توسعه روحيه  مي

. هاي منابع انساني سازمان اشاره داشت پويايي، تقويت روحيه تغييرپذيري، ارتقاي توانمندي

همچنين پيامدهاي سطح مياني، توسعه پويايي سازمان، افزايش مشاركت و همكاري، بهبود 

آفريني منابع سازمان و پيامدهاي سطح كلان؛ هوشمندي  هاي فرهنگي، ارزش زيرساخت

هاي همكاري، بهبود كيفيت خدمات، توسعه پايداري سازمان، بهبود تصوير محيطي، توانمندي

كنندگان در پژوهش اشاره به  كه متن مصاحبه يكي از مشاركت چنان. سازمان شناسايي شدند

سازمان شرايطي رو فراهم كنه كه افرادي شايسته و بهبودگرا وارد وقتي « اين موضوع داشت

طور كامل استفاده بشه، نتيجه و سودش به  هاي افراد به سازمان بشن و از استعدادها و توانايي

شه كه  در درجه اول خود كارمند از كارش راضي هست و اين رضايت باعث مي. رسه همه مي

هاي  اش بكنه، تعهد بيشري به سازمان و رسالت ظيفهاحساس مسئوليت بيشتري در انجام و

نهايت با انگيزه و حوصله بيشتري با ارباب رجوع برخورد كنه كه در  سازمان داشته باشه و در

كنه و كمترين نتيجه  تري رو دريافت مي تر و باكيفيت مرحله بعد ارباب رجوع خدمات سريع

سازمان توي ذهن مردم باشه كه اين خودش رجوع و بهبود تصوير  تونه رضايت ارباب اون مي

  . »خونه است هاي اين وزارت ترين رسالت يكي از بزرگ

قابل  ٤شكل  صورت بهمدل پژوهش در نتيجه سه مرحله كدگذاري باز، محوري و گزينشي 

  .ارائه است
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  مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي. ٤شكل 

  

  گيري يجهنت - ٥

راستا با اينأمين منابع انساني ناب بود كه درطراحي مدل زنجيره ت بالاهدف از انجام پژوهش 

 ٢٥٢ نهايت،  كه در بنياد به شناسايي عوامل مرتبط با آن پرداخته شد استفاده از رويكرد داده

شرايط عليّ، و شش دسته اصلي  مقوله ٢٥مقوله،  زير ٤٣شده، در قالب  كليدي شناسايي مفهوم

  .جاي گرفتند اي و پيامدها گر، شرايط زمينه راهبردها، پديده محوري، شرايط مداخله



  زهرا سلگي و همكاران _______________________...طراحي مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب 

١١٧ 

مفهوم كليدي، در قالب دو مقوله  ٢٨ به باتوجههاي پژوهش شرايط علّي  بر مبناي يافته

ثيرگذاري أبا ت بالاعوامل . اصلي عوامل سازماني و عوامل محيطي و سه زيرمقوله جاي گرفتند

عنوان مقوله  منابع انساني ناب به. كنند عمل مي يعني منابع انساني ناب، ديده محوريبر پ

 مفهوم و هفت مقوله خودمديريتي، مشاركت، مهارت حل مسئله، ٦٦محوري، خود متشكل از 

و يادگيري مستمر  هاپيشنهاد، رجوع، بهبودگرايي، بروز ايده پذيرش ذهني ارباب تكريم و

سازي و دستيابي به زنجيره  پيادهتعيين كننده راهبردها،  ور به نوبه خودباشد كه عوامل مذك مي

ثير محضي أثير فوق، تأاين نكته ضروري است كه ت به باتوجه .باشند مين منابع انساني ناب ميأت

واقع اين شرايط  در. گيرد نبوده و با دخالت عوامل دروني و بيروني ديگري صورت مي

گر در  شرايط مداخله. كنند ثيرگذاري را هدايت و كاناليزه ميأگر هستند كه چنين ت مداخله

كننده و  شش مفهوم و چهار زيرمقوله، در دو دسته عوامل تقويت و بيست به باتوجه بالاپژوهش 

هاي شخصي مديران،  كننده بر ويژگي عوامل تقويت. راهبردها جاي گرفتند كننده تضعيف

پذيري كانديدا و عوامل  شده، قابليت استخدام ارزيابي اثربخشي منابع انساني جذب

هاي نظام  مدياناكار كننده بر روابط غيرقانوني، عدم اطمينان محيطي، فشار زماني و تضعيف

هاي دستيابي به زنجيره منابع  راهبردها و استراتژي. استخدام دلالت داشتند برايمديريت دولتي 

ريزي  اصلي برنامه دوازده زيرمقوله و پنج مقوله مفهوم، در قالب ٧٠انساني ناب نيز با شناسايي 

سازي  گري، آماده مدي ارزيابي و غربالاپيشگيرانه مديريت تقاضا، كارآمدي منابع جستجو، كار

در موفقيت در اجراي راهبرهاي . پروري جاي گرفتند مدي نظام جانشينااستخدام و كار زمان

 دنبال بهمين منابع انساني ناب را أبه زنجيره ت تواند تا حد زيادي موفقيت در دستيابي مذكور مي

راهبردها امري  اي اجراي با اين وجود توجه و اهميت كافي به بستر و شرايط زمينه. داشته باشد

 پديدة زمينة كه است شرايطي مجموعه بستر، كه شرايط ، زيرارسد نظر ميضروري و حياتي به

بر مبناي ]. ٢٤[ اثرگذار است رفتارها راهبردها و بر اجراي موفق و سازد مي فراهم را نظر مورد

 واحد راهبردي نقش سازماني، ايفاي فرهنگ نابي هاي پژوهش، درجه نتايج حاصل از داده

شغلي و  كارراهه مديريت، مديريت مديران، ثبات پذيري انطباق و انعطاف انساني، قابليت منابع

مين منابع انساني ناب أبسترساز زنجيره تعنوان شرايط  سازمان به منابع محدوديت و دسترسي

وشش مفهوم، سيزده زيرمقوله و شش مقوله اصلي پديد  نتيجه شناسايي چهل تعيين شدند كه در

 مين منابع انساني ناب امري مهم بوده أتوجه به پيامدهاي حاصل از دستيابي به زنجيره ت. آمدند
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ريك و تهييج مديران در راستاي تح برايكه بررسي و تعيين آن از مهمترين عوامل است 

پيامدهاي حاصل از  بالادر پژوهش . است بالاسازي رويكرد  منظور پياده گيري به تصميم

طح خرد، مياني در سه س مين منابع انساني ناب با استفاده از شانزده مفهومأسازي زنجيره ت پياده

انگيزش، افزايش رضايت  توان به توسعه پيامدهاي سطح خرد مي ازجمله. و كلان جاي گرفتند

 يشغلي، تقويت تعلق سازماني، توسعه روحيه پويايي، تقويت روحيه تغييرپذيري، ارتقا

همچنين پيامدهاي سطح مياني؛ توسعه پويايي . هاي منابع انساني سازمان اشاره داشت توانمندي

ابع آفريني من هاي فرهنگي، ارزش همكاري، بهبود زيرساخت سازمان، افزايش مشاركت و

هاي همكاري، بهبود كيفيت  سازمان و پيامدهاي سطح كلان؛ هوشمندي محيطي، توانمندي

  . بيني شدند بهبود تصوير سازمان پيشو  خدمات، توسعه پايداري سازمان

هاي داخلي و خارجي  مقايسه نتايج حاصل از پژوهش با دستاوردهاي پژوهش درزمينه

عنوان يكي از  بر زنجيره تأمين منابع انساني بهتوان عنوان كرد كه تمركز پژوهش بالا  مي

جانبه به فرايند تأمين منابع انساني  ترين وظايف مديران منابع انساني، سبب توجه همه كليدي

هايي پنهان از اين مهم، سبب تجميع  ناب شده است كه علاوه بر آشكارسازي جنبه

اين در . بومي شده استهاي مختلف در قالب مدلي جامع و  هاي پراكنده پژوهش شاخص

مديريت منابع انساني ناب، تأمين  درزمينهشده  هاي انجام يك از پژوهش حالي است كه در هيچ

طور مجزا مورد بحث قرار نگرفته و نگاه كلي بر نقش منابع انساني در رويكرد  منابع انساني به

ي ناب را در پي داشته ها و وظايف متعدد مديريت منابع انسان فعاليت درزمينهگويي  ناب، كلي

هاي حاصل ازپژوهش بالا قابليت مقايسه با نتايج  با اين وجود بخشي از يافته. است

توان عنوان كرد كه  راستايي نتايج حاصل از پژوهش مي هم درزمينه. هاي پيشين را دارد پژوهش

 ازجملهن پذيري مديرا ايفاي نقش استراتژيك واحد منابع انساني و قابليت انعطاف و انظباق

مين منابع انساني ناب شناسايي شد كه اين نتيجه أدستيابي به زنجيره ت براياي  شرايط زمينه

پروري،  مدي نظام جانشيناتعيين كار]. ١٣[است ) ٢٠١٩( با نتايج پژهش وانگ راستا هم

عنوان راهبردي  ها به هاي سخت ونرم انجام فعاليت استعداد يابي استراتژيك و توجه به جنبه

 و) ٢٠١٦( يد نتايج پژوهش لئون ويودينؤمين منابع انساني ناب، مأدستيابي به زنجيره ت براي

براي عنوان بستري  شناسايي فرهنگ سازماني به]. ١٨؛ ١٦[است ) ٢٠١٥(دابي و جانسكاران 
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) ٢٠١٧( راستا با نتايج رستا و همكاران مين منابع انساني ناب نيز همأدستيابي به زنجيره ت

  ].١٧[ دباش مي

اساس نتايج حاصل از طراحي مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب و رسيدن به نتايج  بر

هاي دولتي و جامعه آماري  هاي كاربردي زير به مديران سازمان شده، پيشنهاد شناسايي

  .مطالعه قابل ارائه است مورد

   :اساس شرايط علّي مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب بر) الف

هاي محوري پايدار  منظور شناخت و كسب قابليت محوري منابع انساني ناب به منبع - 

هاي دولتي؛ دستيابي به نتايج برخورداري از منابع انساني ناب در  در سازمان

ها، در گام اول نيازمند تغيير نگرش مديران ارشد سازماني به منابع انساني  سازمان

 .باشد اهداف سازماني ميعنوان منبعي استراتژيك براي تحقق  به

: رديفي استراتژيك خروج حصر واحد منابع انساني از وظايف اداري و برقراري هم - 

هاي مديريت منابع انساني؛ حضور فعال مديران  شرط كارامدي و اثربخشي برنامه

سازگاري و (گيري و ايجاد هماهنگي افقي  هاي تصميم منابع انساني در جلسه

و هماهنگي عمودي ) كاركردهاي منابع انساني با يكديگرهاي  رديفي استراتژي هم

هاي كاركردهاي منابع انساني با استراتژي و  رديفي استراتژي سازگاري وهم(

 .در سازمان است) مأموريت سازمان

  :اي و بسترساز مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب اساس شرايط زمينه بر) ب

تواند  ب منابع انساني ناب در سازمان ميزماني جذ: تقويت فرهنگ ناب در سازمان - 

. كننده قرارگيرد سبب رسيدن به نتايج مورد انتظار شود كه در بستر فرهنگي حمايت

هاي فرهنگي ناب و انعكاس آنها در سطوح مختلف سازماني  تعيين ارزش رو ازاين

گرايي، شجاعت  محوري، توزيع قدرت، گروه هايي چون مشتري در قالب ارزش

سازي  منظور تقويت تفكر ناب در تدوين و پياده غييرات و عملكردگرايي بهپذيرش ت

 .شود سطوح مختف استراتژي سازماني پيشنهاد مي

: هاي مديران ها و مهارت تغيير ساختار سنتي مديريت منابع انساني، تقويت شايستگي - 

رشد قابل توجه  توانمند، يكي از عوامل اصليبدون ترديد مديران منابع انساني 
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ساختار  براي ايجاد يك تحول موفق در شوند كه هاي موفق محسوب مي سازمان

زيرا نياز به اينگونه افراد يك امر حياتي است، سنتي مديريت منابع انساني، 

و  تأمين منابع انساني نابناشي از  هايانتظار تغييركاركردهاي منابع انساني بايد به 

 .واكنش مثبت نشان دهد وكار بهاي دائمي شرايط كس چالش

  :اساس راهبردهاي مدل زنجيره تأمين منابع انساني ناب بر) ج

نظر به تورم نيروي انساني در : ريزي منابع انساني محوري در برنامه تمركز بر ارزش - 

مطالعه؛ تعيين افق زماني متناسب با استراتژي سازمان براي جذب  جامعه آماري مورد

هاي جديد  وسيله استخدام اطمينان از ايجاد ارزش افزوده به منابع انساني و حصول

 .شود پيشنهاد مي

اي؛  هاي حرفه راستا با ارزيابي مهارت هاي رفتاري ناب نامزدها هم ارزيابي مهارت - 

هاي لازم كانديدا و انتخاب افرادي با حداقل نياز  ها وتوانايي رغم ارزيابي مهارت به

گر  شناسان صنعتي در گروه مصاحبه كارگيري روان تصدي شغل؛ به منظور بهآموزشي 

گرايي، مهارت حل مسئله،  مشتري ازجملههاي رفتاري ناب  براي ارزيابي مهارت

بندي  علاقه به يادگيري، ابتكار عمل، تفكر انتقادي، مهارت ارتباطي و توانايي اولويت

 .  شود دهي پيشنهاد مي و سازمان

مطالعه و پژوهشي خالي از اشكال نبوده است و همواره  در ادامه بايد اذغان كرد كه هيچ

. شود هايي بر سر راه پژوهشگر وجود دارد كه سبب دوري نتايج از حالت ايدئال مي محدوديت

هاي مربوط به انجام  پژوهش بالا نيز از اين امر مستثنا نيست و با برخي از محدوديت

هاي كيفي و  بندي داده مقوله نگاه نظري پژوهشگر در. هاي كيفي همراه است پژوهش

ها، يكي از  بندي و نامگذاري مقوله بودن ذهنيت، تجربه و دانش پژوهشگر در طبقه دخيل

وسيله ارزيابان خارج  هاي كيفي به هاي پژوهش بالا بود كه كه با بررسي تحليل داده محدوديت

گيري غيرتصادفي  استفاده از روش نمونه. سازي محدوديت بالا شد از پژوهش سعي در حداقل

شوندگان محدوديت ديگري بود كه در نتيجه آن عدم دربرگيري دامنه  در انتخاب مصاحبه

  .باشد هاي گردآوري شده محتمل مي وسيله داده متنوع موضوع پژوهش به
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  ١٩/٠٤/١٣٩٩: پذيرش               ٢٠/١١/١٣٩٨: دريافت

  

  چكيده 
 يها شركت يحسابرس نهيهزكيفيت حسابرسي و  مديران،اطميناني  بيشي تأثير بررسبه  اين پژوهش

ي ها هيفرض آزمون و مدل برآورد يبرا. پرداخته استتهران  بهادار اوراق بورس در شده رفتهيپذ

آمارهاي توصيفي،  ارائهپس از . تعيين شد نمونه عنوان به ١٣٩٦تا  ١٣٨٩شركت طي دوره  ١٢٨پژوهش، 

هاي چاو  سپس آزمون. شد ارائههاي چند متغيره خطي  هاي مانايي و نتايج آزمون رگرسيون نتايج آزمون

هاي چاو و هاسمن،  نتايج آزمون. و هاسمن براي تعيين نوع مدل تخمين به اجرا در آمد) اف ليمر(

براي حصول اطمينان از تخمين مدل پانل ديتا . استفاده از روش پانل ديتا با اثرات ثابت را تعيين كردند

ها  هيفرضآزمون  جينتا .اري پسماندها پرداخته شدها و بررسي نمود بودن باقيمانده نيز به بررسي نرمال

 تيفيكي از يك طرف و حسابرس نهيهز و حسابرسي تيفيك مديران براطميناني  بيشنشان داد كه 

   .گذارد مثبت ميتأثير  ديگر ازطرفي حسابرس نهيهزي نيز بر حسابرس
 
  .تهران بورس اوراق بهادار حسابرسي،هزينه  كيفيت حسابرسي، مديران، اطميناني بيش: هاي كليدي واژه

                                                           
 E-mail: anvary@modares.ac.ir                                                                              :نويسنده مسئول مقاله *
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 مقدمه - ١

حد يا اطميناني كه در برخي از متون ادبيات پژوهش از آن به اعتماد به نفس بيش از  واژه بيش

هاي شخصيتي مديران است كه بر  ترين ويژگي يكي از مهم ،اعتمادي نيز ياد شده است بيش

هاي  توانايي خصوص  اساس در توان اعتقاد بي ميرا  اطميناني بيش. گذارد ريسك تأثير مي

 در ييسزا هب نقشاطميناني،  بيش. دكرها و استدلال شهودي فرد تعريف  شناختي، قضاوت

ترين مفاهيم مالي  اطميناني يكي از مهم بيش. ]١[ دارد سهامداران يبرا ثروت جاديا و سكير

 ازجملههاي خود  پژوهشگران دريافتند كه افراد معمولاً درباره توانايي. رفتاري مدرن است

ها و دانش خود  كنند و به توانايي بيني، ادراك اطلاعاتي و دانش خود اغراق مي قدرت پيش

اطمينان بيش از حد دارند، گرچه ممكن است اين احساس دروني را اظهار نكنند يا حتي خود 

  .]٢[نيز از آن غافل باشند 

 تقويت آن، دارد و شرط كشور اقتصادي توسعه و رشد در مهمي نقش منابع بهينه تخصيص

. آيد به شمار مي نظارت ابزارهاي ترين حسابرسي نيز از عمده و است منابع بر اين نظارت

 حسابرسي. دموكراسي است فرايند عموم در به حسابرسي از ابزارهاي مهم پاسخگويي همچنين

در تمام سطوح تجاري  گسترده كليشبه و دارد سيستمي قرار هر نظارتي بعد در حسابدهي و

   .نياز دارد بازخورد و نظارت به دوام خود براي سيستمي هر شود زيرا ديده مي

 يك ما بر كشور آن در تعيين هزينه نحوه حسابرسي، هاي و اهميت فعاليت رغم وسعت به

 بـه باتوجهكار  اين گفت توان نمي منطقي و علمي مدل يك قالب در و نيست استوار علمي مدل

 اجرت حسابرسي هرچه. است انجام قابل اي هزينه چه رسيدگي با مورد واحد هاي ويژگي

 رو ازاين. شود مي فراهم بيشتر حسابرسي، مناسب اجراي شود، امكان تر تعيين شفاف و تر دقيق

 اجراي در باشد، حسابرس منطقي و علمي مباني بر مبتني و و شفاف دقيق حسابرسي اجرت اگر

 اطمينان حسابرسي، با استانداردهاي كار برابري و از شود مي درگمي سر دچار كمتر حسابرسي،

اي،  حرفه رفتار آيين موازين و حسابرسي استانداردهاي براساس .آورد مي دستبه بيشتري

 حسابرسي متني قرارداد. كنند تنظيم قراردادي حسابرسي كار شروع از پيش بايد حسابرسان

به حسابرس نسبت مسئوليت حسابرسي، حدود دامنه و كار، هدف پذيرش آن در كه است
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 نهايي توافق پس از قرارداداين . دشو مي مستند و مشخص خدمات قرارداد مبلغ نيز و صاحبكار

  .]٣[شود  تنظيم مي حسابرس و بين صاحبكار

در . ]٤[ شود ها مي شركتدر بهينه  مالي غير  هاي اغلب منجر به تصميم اناطميناني مدير بيش

 از مسيرتواند  مي اناطميناني مدير كه بيش ري معتقدندهاي مالي رفتا مقابل، برخي از نظريه

هاي تجربي از  با اين حال، تحليل. ]٥[ داشته باشد يثير مثبتأت، كاهش مشكلات شركت

از يك اطميناني مدير  بيش، براي مثال كند حمايت مي اطميناني  بيشثير مثبت أبودن ت محدود

مشكل  تواند ي ديگر نيز ميازطرفرا افزايش دهد ولي  ها مشكل سررسيد بدهيتواند  طرف مي

  .]٦[لازم را كاهش دهد گذاري  سرمايهنبود 

اطميناني مديران  نبودن نوع و شدت تأثير بيش يكي از مسائل اصلي پژوهش، شفافيت

اعتقاد . گزينند است كه بر مي) نوع مؤسسه حسابرسي(سابرسي ها بر انتخاب كيفيت ح شركت

اي مستقيمي وجود  عموم بر آن است كه بين نوع مؤسسه حسابرسي و هزينه حسابرسي رابطه

حتي با فرض وجود تأثير نوع مؤسسه حسابرسي بر هزينه حسابرسي، كماكان تأثير توأم . دارد

سي بر هزينه حسابرسي در عمل بررسي و اطميناني در كنار نوع مؤسسه حسابر عنصر بيش

بيني  موارد مذكور، اين پژوهش در پي شفاف و قابل پيش بـه باتوجه. آزمون نشده و مبهم است

شونده  هاي حسابرسي اطميناني مديران شركت كردن هزينه حسابرسي از راه ميزان بيش و ارزيابي

و  اطميناني مديران بيش تأثير به بررسياين پژوهش بنابراين . و نوع مؤسسه حسابرسي است

سسه ؤنوع ممنظور از  .پردازد ميسسه حسابرسي ؤنوع منقش  بـه باتوجههزينه حسابرسي 

صورت كه اين موضوع به استسسه حسابرسي و حسن شهرت آن ؤبقه ماس ،حسابرسي

اهد ثيرگذار خوأتآن  هاي مورد استفاده از گزارش بودن قابل اتكاكيفيت حسابرسي و  رمستقيم ب

دهي شركت  در ارتباط با سود خصوص به ،احتمال وقوع هر رويداد اطمينان، مديران بيش. بود

رفتن ريسك  كه اين خود باعث بالا كنند برآورد مي تر قطعيحتي با احتمال خيلي پايين را 

 هاي هسسؤمگيري از  بهره ،راستادراين .مديريت و ريسك عمليات شركت خواهد شد

كه مديران  ييها حسابرسي شركتبراي ديده  و آموزش بالا و نيروهاي ماهر تجربهحسابرسي با 

 .دحد معقولي ريسك حسابرسي و خطر عدم كشف را كاهش ده تواند تا دارند مي اطمينان بيش

ريسك  وهاي مختلف شركت  نتيجه واقعي گزارش حسابرسي تابعي از ريسك عمل،  در

حاضر،  ، هدف پژوهشپژوهشله اصلي ئمس بـه باتوجه .باشد ميحسابرسي و عدم كشف 
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 اوراق بورس در شده رفتهيپذ يها شركت يحسابرس نهيهز مديران براطميناني  بيش تأثيري بررس

  .باشد مي) يحسابرس سسهؤم نوع( كيفيت حسابرسي يگر يانجيم نقش تهران با بهادار

 
 

 پيشينه پژوهش  - ٢

  پژوهش  نظري پيشينة - ١-٢

 با كيفيتها بايد براساس اطلاعات  گيري تصميم يتمام كه اطلاعات امروزدر دنياي مبتني بر 

ها، نقشي  هاي مالي شركت صورتبه دهندگان عنوان اعتبار ، نقش حسابرسان بهاتخاذ شود

گيري  تصميممعتبر است كه اطلاعات  براساس اينكنندگان  ناپذير است و استفاده اجتناب

اي در انتخاب  نقش عمده ،دانش خود بـه باتوجهبكار صاح هاي مديران شركت .آورند عمل ميبه

ها با تكيه بر حسابرسان داخلي خود و  بعضي از مديران شركت .كنند حسابرسان ايفا مي

، موانع و مشكلات مستقلقبل از حضور حسابرسان  ،هاي داخلي در شركت كردن كنترل بهينه

بر  نند اطمينان داشته باشند كه با اتكاتوا خود را مرتفع كرده و تا حدود زيادي ميسازمان 

. دست پيدا خواهند كرد يبه چه گزارشدرنهايت  آنها،نتيجه كار  و حسابرسان داخلي خود

البته تخصص مديريت شركت صاحبكار در اينكه تا چه ميزان بر امور مالي تخصص و تجربه 

مديران ديگري هستند كه بدون  ،در مقابل. ، در اين خصوص بسيار مؤثر استداشته باشد

داخلي منسجم و كارا با اطمينان بيش از كنترل كارگيري حسابرسان داخلي قوي و يا سيستم  هب

  .گذارند ثير ميأپذيري شركت ت بر ريسك خود بهحد 

افرادي كه اطمينان  .ها از اهميت خاصي برخوردار است در مديريت شركت اطميناني بيش

 اين بر و پندارند مي تر باهوش هستند، واقعيت در آنچه از را خود د،دارن خود بهبيش از حد 

 آنها كه باور اين نتيجة در اطمينان بيش مديران .]٧[اختيار دارند  را در بهتري اطلاعات كه باورند

 آتي نقدي هاي جريان و سودها اند، بهره بي آن از ديگران كه دارند اختيار در اي ويژه اطلاعات

 آتي بازده و ريسك از مثبتي انداز چشم و زنند مي تخمين حد از بيش را خود تجاري واحد

 و بيشتر شركت هاي نقدي جريان بر را مطلوب رويدادهاي تأثير و احتمالآنها  .دارند شركت

 تواند منجر مي اطميناني مديران بيش .كنند مي ارزيابي واقعيت از كمتر منفي را تأثير رويدادهاي

طور  اطمينان به مديران بيش. شود هاي استراتژيك تصميم اتخاذ در بزرگ اشتباهاتي وقوع به
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 سوي از كمتري هاي نيازمند تلاش مورد انتظار سودهاي به دسترسي كه باورند اين بر معمول

 مالي اطلاعات بر كيفيت ارائه تواند مي اطميناني اين بيش. ]٨[است  رقبا ساير با مقايسه در آنها

دهد كه مشاغل نيازمند به  ها نشان مي بررسي. ]٩[باشد  اثرگذار سرمايه نيز بازار به مديران

  .]٤[شوند  مي اطميناني بيش ساير مشاغل دچار از تر بيش قضاوت و تخصصي

 حرفه اين جايگاه ارتقاي باعث كيفيت حسابرسي معتقد است ارتقاي )١٩٨١( ١آنجلو يد

 حرفه كند چون  يم فراهم را حرفه حسابرسي به بيشتر عمومي اعتماد زمينه و دشو يمجامعه  در

 اخير يها سالكه  هايي مكاتبه از يكي .دارد مبرم نياز اعتبار و اطمينان اين به بقا حسابرسي براي

 در شخصيتي هاي ويژگي راتيتأثشده و  توجه حسابرسي و شناسي حوزه روان به آن در

 .است گرايي يا شك ترديدگرايي مكتب است،كرده  مطرح بر حسابرسي را شناسي روان

عنوان شاخصي براي   را به حسابرسي هاي همؤسس  اندازه ،هاي متعدد پس از بررسي آنجلو دي

حسابرسي عضو  هاي هاينگونه كه مؤسس به داد استفاده قرار سنجش كيفيت حسابرسي مورد

ها به  اين شركت. رفتهاي بزرگ در نظر گ عنوان شركت  بزرگ را به  هاي همؤسس  مجموعه

حسابرسي تعداد قراردادهاي از   بالا در ارائه خدمات مشاوره، يمهارتاز   اي حرفه لحاظ شهرت

 بـه باتوجه. ]١٠[ از كيفيت بالاتري برخوردارند نيزو  بالاتراجرت كارمندان و و از  بيشتر

 هاي هكيفيت كار مؤسسكنندگان،  استفادههاي  حسابرسي در تصميم هاي هجايگاه و نقش مؤسس

هاي  راهكاريكي از . شود حسابرسي قلمداد مي  كليدي در تهيه گزارش يملاحسابرسي ع

، تغيير ادواري برسيحسا هاي هبراي افزايش كيفيت كار و حفظ استقلال مؤسس شده توصيه

  .]١١[است  حسابرسي هاي همؤسس

از اهميت بالايي برخوردار حسابرسي مناسب  هزينه عيينت برايگيري از مدلي علمي  بهره

امكان دسترسي به يك  ،تر برآورد شود تر و شفاف چه هزينه حسابرسي دقيق هراست چرا كه 

كه وجود دارد  نگرانياين  اما .شود فراهم مي تر با كيفيتو انجام حسابرسي تر  گزارش دقيق

مطالبه نيز را بالاتري  هزينه، خود تر در نتيجه قدرت انحصاري حسابرسي بزرگ هاي هسسؤم

طور ضمني بر كيفيت حسابرسي دلالت دارد زيرا  فرض بر آن است كه  اين موضوع به. كنند مي

اين امر  نهايتدر كهدهد  تعداد تقاضاي حسابرسي مستقل را كاهش مي ،حسابرسي انحصاري

                                                           
1. DeAngelo L.E. 
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ثبت اي م وجود رابطه. دشو مي تر منجر هاي مالي پرهزينه تر و سيستم به كيفيت حسابرسي پايين

 هزينه ؛ يعنياست هماهنگپژوهشگران  بيشترپردازي  با نظريه يحسابرس هزينهبين كيفيت و 

كيفيت بالاتر خدمات حسابرسي آنها  باتر  حسابرسي بزرگ هاي هسسؤحسابرسي بيشتر م

  .كند پيدا ميبازتاب 

  

  پژوهش  تجربي پيشينة - ٢-٢

اين  كيفيت در تفاوت بيانگر حسابرسي هاي هسسؤم هزينه ميان تفاوت رقابتي، بازار يك در

 الزحمه حق مؤسسات اين براي بالا با كيفيت حسابرسان خدمات براي و تقاضا است ها همؤسس

احتمال حفظ . مؤثر استهاي داخلي  اطميناني مديريت بر كنترل بيش. ]١٠[ كند مي ايجاد

ولي در . بيشتر استاطمينان  هايي با مديران بيش غيراثربخش در شركتهاي داخلي  كنترل

هاي داخلي  اطمينان و حاكميت شركتي قوي، احتمال حفظ كنترل هايي با مديران بيش شركت

اطميناني مديران بر اجتناب مالياتي آنها  دهد كه بيش ها نشان مي پژوهش. ]١٢[مؤثر بيشتر است 

زرگ مؤثر هاي ب اطميناني مديران بر ريسك شركت بيش. ]١٣[تأثير مثبت و معناداري دارد 

اطميناني مديران موجب نفوذ در تعدادي از  دهد كه بيش ها نشان مي بررسي. است

دهد  ها نشان مي پژوهش. ]١٤[هاي بزرگ شده است  ها و تأثير بر ريسك شركت گيري تصميم

. كنند الزحمه كمتري را براي حسابرسي پرداخت مي اطمينان حق هاي با مديران بيش كه شركت

كنند  اطمينان با احتمال كمتري از حسابرس متخصص صنعت استفاده مي بيشهمچنين مديران 

دهد كه پس از كنترل مديريت سود حاصل از مسائل نمايندگي،  ها نشان مي بررسي. ]١٥[

دهد چرا كه  ويژگي اطمينان بيش از حد مديران، احتمال سقوط قيمت سهام را افزايش مي

اطميناني كمتر شركت را بيشتر در معرض  ان با بيشاطمينان در مقايسه با مدير مديران بيش

اطميناني بر سقوط قيمت سهام براي مديران  تأثير بيش. دهند ريسك و ورشكستگي قرار مي

  .]١٦[ارشد است   تر از مديران غير ارشد، برجسته

هاي  الزحمه حسابرسي از ديدگاه مؤسسه عوامل مؤثر بر حق) ١٣٨٦(و راعي  سجادي

آنها نشان دادند كه تخصص مؤسسه حسابرسي، كيفيت . ران را بررسي كردندحسابرسي در اي

گزارش حسابرسي و ميزان دعاوي حقوقي صاحبكار و مشكلات فرايند گزارشگري در تعيين 
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ولي شهرت مؤسسه حسابرسي، استقلال حسابرسان مؤسسه . الزحمه حسابرسي مؤثرند حق

پورحيدري و  ]١٧[. حسابرسي مؤثر نبودندالزحمه  حسابرسي و شهرت صاحبكار در تعيين حق

 نظر در كيفيت حسابرسي از معياري عنوان را به حسابرسي مؤسسه اندازه) ١٣٩٤(همكاران 

 )تر كيفيت هاي با مؤسسه(حسابرسي بزرگ  هاي مؤسسه كه دهد مي نشان پژوهش نتايج. گرفتند

برخي از پژوهشگران معتقدند  ]١٨[. دارند ها مؤسسه ساير به نسبت بيشتري حسابرسي هزينه

از چرا كه هاي شركت دارد،  گذاري هاي نقدي تأثير زيادي بر ميزان سرمايه ميزان جريانكه 

تغييرات  رو ازاين. مديران كنترل بيشتري بر آن دارند است وتر  مين مالي خارجي ارزانأمنابع ت

و بروز حساسيت  اريگذ ميزان سرمايهدر تغييرات تواند موجب  مياي نقدي ه جرياندر 

هاي  جرياننسبت به گذاري  حساسيت سرمايه. هاي نقدي شود جرياننسبت به گذاري  سرمايه

 نظيرخصوصيات فردي مديران  تأثير تحتهاي شركت و شرايط بازار،  نقدي علاوه بر ويژگي

اقدام به  ،بيني مفرط دليل خوشبهاطمينان  بيشمديران  گيرد چرا كه مينيز قرار اطميناني  بيش

براي كسب بازده مورد  موردنيازنقدي  هاي كه فاقد جريان كنند ايي ميه حگذاري در طر سرمايه

هاي نمايندگي و ذخاير  اساس، در ايران به بررسي تأثير هزينهبراين .داران است انتظار سهام

هاي  ريانگذاري نسبت به ج اطميناني مديران ارشد و حساسيت سرمايه نقدي بر رابطه ميان بيش

اطميناني مديران ارشد باعث افزايش حساسيت  نتايج نشان داد كه بيش. نقدي پرداخته شد

گذاري نسبت به  شود و اين حساسيت سرمايه هاي نقدي مي گذاري نسبت به جريان سرمايه

. ]١٩[هاي نمايندگي بالاتري دارند، شديدتر است  هايي كه هزينه هاي نقدي در شركت جريان

ي شخصيتي مديران ها ويژگي ترين اطميناني يكي از مهم بيشتر ذكر شد،  كه پيش گونه همان

چنانچه حسابرس اين ويژگي شخصيتي مديران را . گذارد پذيري تأثير مي است كه بر ريسك

اطميناني مديران، بيش از حد برآورد  دليل بيش  تشخيص دهد و ريسك گزارشگري مالي را به

 منظور كاهش ريسك عدم  را به خود هاي و اقدام ردهبيشتري مطالبه كالزحمة  تواند حق كند، مي

اطمينان به فرايند گزارشگري مالي شركت  از سوي ديگر، چون مديران بيش. كشف كامل كند

هاي حسابرسي را كم كنند و  مذاكره، دامنة رسيدگي راهكنند از  اطمينان دارند، تلاش مي

اطميناني  بين بيش داد كهنشان  در ايرانپژوهش  نتايج .الزحمة كمتري پرداخت كنند حق

  هاي اساس بررسي بر. الزحمة حسابرسي ارتباط منفي معناداري برقرار است مديريت و حق

  



 ١٣٩٩، زمستان ٤، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٠ 

 اطميناني مديريت بر استفاده از حسابرس متخصص صنعت، تأثير معناداري ندارد بيشتر، بيش

 ارزش بر تأثيرياني مديران اطمين بيشگرچه  ها همچنين مؤيد آن است كه بررسي. ]٢٠[

سپاسي و . ]٢١[ مؤثر است سرمايه ساختار بازار ارزش بر ندارد ولي سرمايه ساختار  دفتري

قدرت تأثير و  يو حق الزحمه حسابرس رانيمد ياعتماد شيب نيرابطه ب) ١٣٩٥(اسدي وصفي 

كه رابطه  دادنشان نتايج اين بررسي . دادندقرار  موردبررسيرابطه  نيابر  يحسابرس تهيكم

 يحسابرس تهيكم و وجود دارد يالزحمه حسابرس و حق رانيمد ياعتماد بيش نيب يمنف

در پژوهشي ) ١٣٩٥(زاده و كلهر  نيكبخت، شعبان .]٢٢[ را كاهش دهد ياثر منف نيتواند ا ينم

در شده  هاي پذيرفته اعتباري مديران بر حق الزحمه حسابرسي در شركت ثير بيشأبه بررسي ت

در اين پژوهش براي بررسي موضوع مذكور از سه معيار  .بورس اوراق بهادار تهران پرداختند

الزحمة  اعتمادي مديران بر حق سه معيار بيش كه هرداد نشان  نتايج .استفاده شده است

اطميناني  بيش دليل بهريسك گزارشگري مالي كه  اثر پيامد و. دنثير مثبت دارأحسابرسي ت

 الزحمة اطميناني مديريت و حق آيد، سبب ايجاد ارتباط مثبت بين بيش مي مديران پديد

 .]٢٣[ شود حسابرسي مي
حسابرسي  هاي هسسؤحضور حسابرساني كه در گذشته در م درباره تأثير ها نتايج پژوهش

بر كيفيت حسابرسي، نشانگر تأثير آنها  ها در كميته حسابرسي شركت، بودند كار بهمشغول 

حضور ميان گرچه . باشد ميالزحمه حسابرسي  هاي حسابرسي و حق گزارشخير در أت

الزحمه حسابرسي رابطه معناداري وجود  حسابرسان مستقل در كميته حسابرسي با سطح حق

ابرسي خير در گزارهاي حسأو با ت فيت حسابرسي رابطه مثبتبا كيحضور آنها ندارد ولي 

نشان داد كه وجود در ايران  پژوهشاست كه نتايج درحالي موضوع اين  .]٢٤[ دارد رابطه منفي

عدم (بر مديريت ريسك  يثيرأهاي بورس اوراق بهادار تهران ت در شركت كميته حسابرسي

  .]٢٥[ارد و ارزش شركت تغيير معناداري ند) اطمينان محيطي

  

  شناسي پژوهش روش - ٣

در حوزة  رويدادي پس ،آزمايشي شبهكاربردي،  هاي پژوهش پژوهش حاضر از نوع

مندي از رگرسيون چندمتغيره و  است كه با بهره و مالي هـاي اثباتي حسابداري پـژوهش



 و همكاران حميدرضا كياني  ___________________...بررسي تأثير بيش اطميناني مديران بر كيفيت 

١٣١ 

/ هاي تلفيقي اساس داده هاي پژوهش بر فرضيه. اجـرا شده است هـاي اقتصادسـنجي مدل

 شـده انجـام E-views افزار از نرم نهمكمك نسخة  تركيبي آزمون شدند و تحليل آمـاري به

. درآمد اجرا به هاسمن و ليمر F هاي آزمون مناسـب رگرسيوني، مـدل تعيـين نظورم به. اسـت

 بود، درصد ٥ از كمتر هاسمن و ليمر F هاي احتمـال آزمون اينكـه بـهباتوجه موارد تمامي در

  . شد استفاده ثابت با اثرهاي پانل مدل از

  

  جامعه و نمونه پژوهش - ١-٣

هاي بورس اوراق بهـادار تهـران و نمونة آماري  شركت تمام شامل جامعة آماري اين پژوهش

پايان . اند در بورس فعاليت داشته ١٣٩٦- ١٣٨٩هاي  سال دركه  دهد را تشكيل ميهايي  شركت

 و گذاري سرمايه هاي شركت جزء ؛شده استدر نظر گرفتهاسفند هر سال  ٢٩سال مالي آنها 

اعمال  اب .اند سال مالي خود را تغيير ندادهالعه مط هاي اند و در سال نبوده مالي گري واسطه

از نيز اطلاعـات پـژوهش ها و  داده. ندشـد تعيين نمونهشـركت بـراي  ١٢٨فوق، معيارهاي 

آورد نـوين و تـدبيرپرداز  ره افزارهـاي هـاي اطلاعـاتي بـورس اوراق بهـادار تهـران، نـرم بانك

  .آوري شده است تهـران جمعاوراق بهـادار  هاي بورس و نشريه

  

  پژوهشهاي  و فرضيه مدل مفهومي - ٢-٣

  . ده استش ارائه ١مدل مفهومي پژوهش به شرح شكل 

 

  
  )نگارنده( پژوهش تحليليمفهومي و  مدل . ١ شكل
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١٣٢ 

  :كند را آزمون ميفرضية زير  ، اين پژوهش سه١براساس مدل مفهومي مذكور در شكل 

 كيفيت(آنها  كننده حسابرسي مؤسسه نوع انتخاب مديران براطميناني  بيش .١فرضيه 

 .دارد معناداري تأثير) حسابرسي

ها  شركت هزينه حسابرسي بر) حسابرسي كيفيت(كننده  حسابرسي مؤسسه نوع. ٢فرضيه 

 .دارد تأثير معناداري

كننده  حسابرسي مؤسسه نوع شونده و هاي حسابرسي اطميناني شركت بيش .٣فرضيه 

  .دارد آنها تأثير معناداري حسابرسي بر هزينه) حسابرسي كيفيت(

  

 متغيرهاي پژوهش - ٣-٣

  .است  (Y1)هاي نمونه متغير وابسته اين پژوهش، هزينه حسابرسي شركت :متغير وابسته -

متغير  (X1) مديران اطميناني ميزان بيشدر فرضيه اول،  ،پژوهش در اين :متغيرهاي مستقل -

 (X2)كيفيت حسابرسي يا سسه حسابرسي ؤنوع ممتغير مستقل در فرضيه دوم . استمستقل 

 اطميناني بيشگيري  اندازه سه معيار متداول براي .كند عمل مي عنوان متغير ميانجي بهاست كه 

   :عبارت است از پژوهشمديران در ادبيات 

 بيشترازبرابر يا  واقعي EPS اگر): ٢٠١١ ١مدل كمپل و همكاران،( سود تخمين خطاي )١

EPS اطميناني بيش عدم نشانگر و گرفته خود به را صفر باشد، عدد شركت شده بيني پيش 

  .]٢٦[كند  عدد يك را اخذ مي در غير اين صورت، مديران است

مدل، نخست  ايندر ): ٢٠١٣ ٢دوئلمان، و مدل احمد( گذاري سرمايه مخارج افزايش )٢

 تقسيم شده، شركت هاي دارايي بر مجموع هر شركت مشهود ثابت هاي نسبت دارايي

 اگر. كنيم مي مقايسه ميانه با را شركت شده هر نسبت محاسبه ميانه را تعيين كرده و سپس

 و است شركت آن مديران اطميناني نشانگر بيش باشد، ميانه از تر آمده بزرگ دست به عدد

وجود  عدم نشانگر كه گيرد مي را صفر را اخذ و در غير اين صورت عدد يك عدد

 .]٢٧[باشد  مي شركت آن اطميناني در مديران بيش

                                                           
1. Campbell et al. 
2. Ahmed Anwer S. & Duellman S. 
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١٣٣ 

 كه نشانگر ميزان شاخص اين): ٢٠١١، شراند و زچمنمدل ( حد از بيش گذاري سرمايه )٣

 كل بر ها دارايي كل رشد رگرسيون باقيمانده از است، ها دارايي در گذاري سرمايه

 صفر مساوي يا تر بزرگ شركتي رگرسيون خطاي باقيمانده اگر .آيد مي دستبه ها فروش

كند، در  اخذ مي را يك عدد و شود مي تأييد شركت آن در اطميناني مديران باشد، بيش

 در .است شركت در مديران اطميناني بيش عدم وجود غير اين صورت نشانگر

 مديران كنند، مي رشد فروش خود به بالاتري نسبت نرخ با ها دارايي كه هايي شركت

 .]٩[كنند  مي گذاري سرمايه شركت در بيشتر خود، همتاهاي به نسبت

 .شده استاطميناني مديران از معيار اول بهره گرفته در اين پژوهش براي سنجش بيش

. باشند مي متغيرهاي كنترلي اين پژوهش، اندازه و نسبت اهرمي :متغيرهاي كنترلي -

سنجش اندازه شركت از لگاريتم طبيعي ارزش بازار سهام شركت استفاده شده  براي

از تقسيم بدهي شركت به ارزش حقوق صاحبان سهام نيز نسبت اهرمي . است

 .آيد دست ميهشركت ب
 

  هاي پژوهش يافته - ٤

  متغيرها، آزمون مانايي و همبستگي آمار توصيفينتايج  - ١-٤

 نشان ١ جدولهاي  داده. دهد مي نشان رهاي پژوهش رانتايج آمار توصيفي متغي ١جدول 

 ميانه و ميانگين مقادير بودن نزديك. دارند اندكي مشاهدات اختلاف ميانة و كه ميانگين دهد مي

 .برخوردارند توزيع نرمال از ها داده كه كند مي مشخص

  

  هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش آماره. ١ جدول

  متغيرها  كشيدگي  چولگي  انحراف معيار  كمينه  بيشينه  ميانه ميانگين

٤١٨٢٦٨/٢ ١٨٩/٠ ١٢٨/٠ ٢٢٤/٠ ٧٩٥/٠ ٤٥٧/٠ ٤٤٠/٠ Y1 

٢٣٤/١ ٠٦٢/٠ ١١٣/٠ ٢٣٥/٠ ٢٢/٠ ١٢٥/٠ ٣٣٢/٠ X1  

٢٤٢/١ ٠٥٤٤/٠ ١٠٤/٠ ٢٠٥/٠ ٥٠٥/٠ ٣٠٥/٠ ٣٢٢/٠ SIZE  

٠٩٦/١ - ٠٢٥/٠ ١٠١/٠ ٢٧٠/٠ ٥٣٠/٠ ٤٧٠/٠ ٣٨٩/٠ LEV  

٠٩٣/١ ٠٠٧/٠ ١٠١/٠ ٢٧٠/٠ ٥٣٠/٠ ٣٣٣/٠ ٣٨٧/٠ X2 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع         
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١٣٤ 

 اطميناني حسابرسي، بيشترتيب نشانگر هزينه  به Y1 ،X1، X2، SIZE،LEV، ١در جدول 

 آزمون نتايج. باشند مي نسبت اهرمي ، اندازه شركت وسسه يا كيفيت حسابرسيؤنوع م مديران،

 براي. اند مانا بوده) ١٣٩٦ تا ١٣٨٩( دورة زماني در ها داده كه دهد نشان مينيز  ها داده مانايي

هاي  متغيرهاي مدل پيرسون همبستگي ضرايب آزمون خطي، هم مشكل نبود از اطمينان

باشند،  ها معنادار مي اگرچه در برخي موارد همبستگي). ٢جدول . (در آمد اجرا رگرسيوني به

خطي در  كه احتمال وجود هم بين متغيرهاي مستقل كمتر از مقداري است اما شدت همبستگي

  .مدل وجود داشته باشد

 
  همبستگي بين متغيرهاي متغيرهاي مدل پژوهش .٢جدول 

X2  LEV  SIZE  X1  Y1  احتمال همبستگي  

        ٠٠٠٠/١ 

---------  
Y1 

      ٠٠٠٠/١ 

---------  

١٣٠٩٢٢/٠  

٠٠٠٠/٠  
X1  

    ٠٠٠٠/١ 

---------  

٠٧٥١٦٢/٠  

٠١٦١/٠  

١٣٨٣٥٢/٠  

٠٠٠٠/٠  
SIZE  

  ٠٠٠٠/١ 

---------  

٠٣٧٢٩٩  

٢٣٢٣٠/٠  

٠٠٢٩٢٢  

٩٢٥٦/٠  

٠٣٨٩٤٧/٠  

٢١٣٠/٠  
LEV  

٠٠٠٠/١ 

---------  

٠٢٥٧٥٣/٠  

٤١٠٤/٠  

٠٠٣٧١٣/٠  

٩٠٥٥/٠  

٠٥٤٦٦٠/٠  

٠٨٠٤/٠  

١٠٣٥٣٠/٠  

٠٠٠٩/٠  
X2 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع      

. دهد نتايج آزمون تورم واريانس براي معادلات رگرسيوني پژوهش را نشان مي ٣جدول 

  .ها وجود ندارد خطي در مدل همتوان نتيجه گرفت كه  ميها  آماره تورم واريانس مدل بـه باتوجه

  

  رگرسيوني پژوهش هاي هنتيجه آزمون تورم واريانس براي معادل . ٣ جدول

  نتيجه  آماره تورم واريانس  شماره مدل رگرسيوني

  رگرسيونيخطي در مدل  تأييد عدم هم  ١٠/١  )١(مدل رگرسيوني 

  خطي در مدل رگرسيوني تأييد عدم هم  ٠٩/١  )٢(مدل رگرسيوني 

  خطي در مدل رگرسيوني تأييد عدم هم  ١١/١  )٣(مدل رگرسيوني 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع        
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١٣٥ 

  هاي پژوهش و مدل ها نتايج آزمون فرضيه - ٢-٤

 دلسه م. شود رگرسيوني انجام مي هاي تخمين مدل راهاز  ي پژوهشها آزمون فرضيه

  :زير استبه شرح  پژوهشاين شده در  آزمون رگرسيوني

  X2=α+β1* X1+ β2* SIZE+ β3* LEV+ε                      معادله رگرسيون فرضيه اول

 Y1=α+β1* X2+ β2* SIZE+ β3* LEV+εمعادله رگرسيون فرضيه دوم                      

  Y1=α+β1* X1+ β2* X2+ β3*SIZE+ β4*LEV +εمعادله رگرسيون فرضيه سوم        

  

يا  ها كارامدتر است برآورد مدلبراي تشخيص اينكه استفاده از روش پانل در  نخست

شده  ارائه ٤نتايج در جدول . شود استفاده مي) اف ليمر(هاي تلفيقي، از آزمون چاو  روش داده

  . است

  

  )اف ليمر( نتايج آزمون چاو  .٤جدول 

  مدل رگرسيوني
آماره 

  آزمون

درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري
  نتيجه

براي بررسي فرضيه  مدل اول

  اول
١٥/٢  

)٨٨٦  ،

١٢٧(  
٠٠٠/٠  

استفاده از مدل پانل 

  ديتا

مدل دوم براي بررسي فرضيه 

  دوم
٣٨/٢  

)٨٨٦  ،

١٢٧( 
٠٠٠/٠  

استفاده از مدل پانل 

  ديتا

مدل سوم براي بررسي فرضيه 

  سوم
٨٢/٢  

)٨٨٦  ،

١٢٧( 
٠٠٠/٠  

استفاده از مدل پانل 

  ديتا

  هاي پژوهشگر يافته: منبع         

  

يعني استفاده از (بر عدم استفاده از پانل ديتا مبني ) اف ليمر(فرض صفر در آزمون چاو 

كه سطح  خواهد بودوقتي ) استييد استفاده از پانل ديتا أتكه ( رد آن و است) هاي تلفيقي داده

براي ) اف ليمر( سطح معناداري آزمون چاو  ٤در جدول . باشد ٠٥/٠كمتر از داري آزمون امعن

درصد امكان برآورد مدل با استفاده  ٩٥رو با اطمينان ازاين. است α=٠٥/٠هر سه مدل كمتر از 

اينكه فرض صفر آزمون چاو مبني بر برابري  بـه باتوجههمچنين . شود از روش پانل تأييد مي



 ١٣٩٩، زمستان ٤، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٦ 

منظور تشخيص وجود اثرهاي ثابت يا وجود اثرهاي  عرض از مبدأها رد شد، در ادامه به

  ).٥جدول (شود  تصادفي از آزمون هاسمن استفاده مي

  

  نتايج آزمون هاسمن مدل رگرسيوني پژوهش. ٥جدول 

  آماره آزمون  مدلهاي رگرسيوني
درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري
  نتيجه

مدل اول 

  رگرسيوني
٠٠٠/١  ١٠  ٠٠٠/٠  

اثرهاي 

  ثابت

مدل دوم 

  رگرسيوني
٠٠٠/١  ١٠  ٠٠٠/٠  

اثرهاي 

  ثابت

مدل سوم 

  رگرسيوني
٠٠٠/١  ١٠  ٠٠٠/٠  

اثرهاي 

  ثابت

  هاي پژوهشگر يافته: منبع                       

 

يعني استفاده (ثابت  هاياز روش اثر نشدن بر استفادهدليل فرض صفر در آزمون هاسمن 

تأييد استفاده از اثرهاي ثابت بايد سطح است و براي رد فرضيه صفر و ) اثرهاي تصادفيروش 

اما اگر سطح معناداري آزمون هاسمن . باشد ٠٥/٠معناداري آزمون هاسمن كمتر از 

٠٠٠/١=prob ثابت و تصادفي را  هاياثر محاسبه شود آزمون هاسمن توانايي تشخيص بين

 براساس. ثابت و تصادفي استفاده كرد هايندارد و بايد از معيار ديگري براي انتخاب بين اثر

انتخاب بين  ٦در جدول  رو ازاين اداري آزمون هاسمن برابر يك است،، سطح معن٥جدول 

  .است شدهثابت و تصادفي مقايسه  هاياثر

  

  تصادفي هايدرصد توانايي اثر .٦جدول 

  مدل رگرسيوني
توانايي اثرهاي 

  تصادفي

ناتواني اثرهاي 

  تصادفي
  نتيجه

  استفاده از اثرهاي ثابت  %٦٤  %٣٦  رگرسيوني مدل اول

  استفاده از اثرهاي ثابت  %٦٣  %٣٧  مدل دوم رگرسيوني

  استفاده از اثرهاي ثابت  %٩٠  %١٠  مدل سوم رگرسيوني

  هاي پژوهشگر يافته: منبع          
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بايد  تصادفي در هر سه مدل قادر به توضيح كافي نيستند هاياثرچون ، ٦جدول  براساس

  . ها سه مدل رگرسيوني ارائه شد براي آزمون فرضيه. كردثابت استفاده  هاياثراز 

پانل با  روش بهنتايج برازش مدل رگرسيوني اول براي فرضيه اول پژوهش  ٧جدول 

  .كند مي ارائه ثابت هاياستفاده از اثر

  

  )بتثا هاياثر(نتايج برازش مدل رگرسيوني اول براي بررسي فرضيه اول پژوهش . ٧جدول 

  (X2)نوع مؤسسه يا كيفيت حسابرسي :متغير پاسخ

X2=٠.١+٠.٣٨ X1+ ٠.٠٨ SIZE+ε  

  متغيرهاي مستقل
ضرايب 

  رگرسيوني
  سطح معناداري  tآماره آزمون 

 ٠٠٠/٠ ١٢/١٥ ٣٨/٠  )α(ثابت معادله 

 ٠٠٢/٠ ٩٨/٢ ١٠/٠  (X1)اطميناني مديران  ميزان بيش

 ٠٢/٠ ١٧/٢ ٠٨/٠ (SIZE)اندازه شركت 

 ٥٢/٠ - ٦٣/٠ - ٠٢/٠  (LEVE)نسبت اهرمي 

  ٢٥/٠= ضريب تعيين       ١٥/٢: آماره دوربين واتسون      ٠٠٠/٠= سطح معناداري      ٣٦/٢=  Fآماره آزمون 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع      

  

اطميناني مديران بر نوع مؤسسه حسابرسي يا  ، چون ضريب تأثير بيش٧جدول  براساس

است، فرضيه اول  ١٠/٠و برابر ) است ٠٥/٠كه كمتر از  ٠٠٢/٠(معنادار كيفيت حسابرسي 

اطميناني مديران  توان بيان كرد كه بيش مي درصد ٩٥شود و در سطح اطمينان  پژوهش تأييد مي

كننده آنها تأثير  هاي حسابرسي شان يا كيفيت حسابرسي شركت كننده بر نوع مؤسسه حسابرسي

اطميناني بيشتري  هايي كه مديران آنها از بيش عبارتي ديگر در شركتمثبت و معناداري دارد، به

اين . گيرند براي حسابرسي خود بهره مي يتر حسابرسي با كيفيت هاي برخوردارند، از مؤسس

باشد ولي  نمي موردتأييد ٥٢/٠داري ادر حالي است كه متغير كنترلي نسبت اهرمي با سطح معن

معنادار است و ضريب رگرسيوني مثبت آن  ٠٢/٠طح معناداري متغير كنترلي اندازه شركت با س

سسه حسابرسي يا كيفيت حسابرسي ؤاطميناني بر نوع م بيش به اين معنا است كه تأثير) ٠٨/٠(

برابر  Fهمچنين در مدل رگرسيوني اول، آماره . تر اندكي بيشتر است هاي بزرگ در شركت
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بودن برازش انجام  دهنده مناسب شد كه نشانبا مي ٠٥/٠داري آن كمتر از او سطح معن ٣٦/٢

بنابراين احتمال وجود  .است ١٥/٢آماره دوربين واتسون مدل نيز برابر با . باشد شده مي

نشان است و  ٢٥/٠ضريب تعيين اين مدل برابر با . خودهمبستگي سريالي در مدل وجود ندارد

يعني نوع ، غير وابسته پژوهشتغييرات مت درصد ٢٥ عوجمدر ممتغيرهاي اين مدل دهد كه  مي

   .دكنن سسه يا كيفيت حسابرسي را تبيين ميؤم

پانل ديتا با (مربوط به فرضيه دوم پژوهش نتايج برازش مدل رگرسيوني دوم   ٨جدول 

  .كند را ارائه مي )ثابت هاياثر

 
  )ثابت هاياثر(نتايج برازش مدل رگرسيوني دوم براي بررسي فرضيه دوم پژوهش  . ٨جدول 

  (Y1) هزينه حسابرسي= متغير پاسخ 

Y1=٠.١٢+٠.٣٦ X2+ ٠.٠٤ SIZE+ ε  

  متغيرهاي مستقل
 ضرايب

  رگرسيوني
آماره آزمون  

t  
  سطح معناداري

 ٠٠٠/٠ ٣٤/١٦ ٣٦/٠  )α(ثابت معادله 

نوع مؤسسه حسابرسي يا كيفيت حسابرسي 

(X2) 

٠٠٠/٠ ٤٤/٣ ١٢/٠ 

 ٠٠٤/٠ ٨٦/٢ ٠٩/٠  (SIZE) اندازه شركت 

 ٩٨/٠ - ٠١/٠ - ٠٠٠٦/٠  (LEV)  اهرمينسبت 

  ٢٦/٠= ضريب تعيين         ١٥/٢: آماره دوربين واتسون            ٠٠٠/٠= سطح معناداري         ٤٩/٢=  Fآماره آزمون 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع 

  

و  مؤسسه حسابرسي بر هزينه حسابرسي معنادارنوع تأثير ضريب چون ، ٨جدول  براساس

متغير  .شود ميييد أت درصد ٩٥نيز در سطح اطمينان  پژوهشفرضيه دوم  است، ١٢/٠ برابر با

و  ٠٤/٠داري ااندازه شركت با سطح معنكنترلي ولي متغير  شود كنترلي نسبت اهرمي تاييد نمي

تر  هاي بزرگ كيفيت حسابرسي بر هزينه حسابرسي در شركتبيشتر ثير أتنشانگر  ٠٩/٠ ضريب

. باشد شده مي بودن برازش انجام مناسبدهنده  است كه نشان ٤٩/٢برابر ار و معناد Fآماره . است

. باشد ميخودهمبستگي سريالي در مدل است كه نشانگر عدم  ١٥/٢آماره دوربين واتسون 
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 ٢٦ مدل درمجموعكه متغيرهاي  دهد مياست و نشان  ٢٦/٠ضريب تعيين مدل نيز برابر با 

  . كنند حسابرسي را تبيين مي تغييرات متغير وابسته پژوهش يعني هزينه درصد

 هاياثر پانل ديتا با(نتايج برازش مدل رگرسيوني سوم براي بررسي فرضيه سوم  ٩جدول 

  .دهد را ارائه مي )ثابت

  

 )ثابت هاياثر(نتايج برازش مدل رگرسيوني سوم براي بررسي فرضيه سوم  .٩جدول 

  (Y1) نه حسابرسيهزي= متغير پاسخ 

Y1=٠.١+٠.٣٣ X1+ ٠.١٢ X2+ ٠.٠٩ SIZE+ε  

  متغيرهاي مستقل
ضرايب 

  رگرسيوني
  tآماره آزمون

سطح 

  معناداري

 ٠٠٠/٠ ٨٠/١٢ ٣٣/٠  )α(ثابت معادله 

 ٠٠٢/٠ ٠٤/٣ ١٠/٠  (X1)اطميناني مديران  ميزان بيش

 نوع مؤسسه حسابرسي يا كيفيت حسابرسي 

(X2) 
٠٠٠/٠ ٠١/٤ ١٢/٠ 

 ٠١/٠ ٥٥/٢ ٠٩/٠  (SIZE)اندازه شركت 

 ٦٣/٠ - ٤٧/٠ - ٠١/٠  (LEV)نسبت اهرمي 

  ٢٦/٠= ضريب تعيين      ١٦/٢: آماره دوربين واتسون       ٠٠٠/٠= سطح معناداري       ٥٠/٢=  Fآماره آزمون 

  هاي پژوهشگر يافته: منبع       

  

ثيري مثبت و أو كيفيت حسابرسي ت مديراناطميناني  متغير بيش هردو، ٩جدول  براساس

متغير كنترلي  .شود مي ييدأتپژوهش نيز  فرضيه سوم بنابراين. دارندحسابرسي  بر هزينهدار امعن

اندازه شركت با سطح كنترلي ولي متغير  شود ييد نميأت ٦٣/٠داري انسبت اهرمي با سطح معن

و كيفيت مديران اطميناني  ثير بيشأنشانگر آن است كه ت ٠٩/٠ دار و ضريب امعن ٠١/٠داري امعن

معنادار و  Fآماره . هاي بزرگتر اندكي بيشتر است حسابرسي در شركت حسابرسي بر هزينه

است،  ١٦/٢آماره دوربين واتسون . باشد بودن برازش مي دهنده مناسب كه نشان است ٥٠/٢برابر 

يب تعيين مدل نيز ضر. بنابراين احتمال وجود خودهمبستگي سريالي در مدل وجود ندارد

تغييرات متغير  درصد ٢٦ عوجمدرم مدلدهنده اين است كه متغيرهاي  است و نشان ٢٦/٠

  .   كنند يعني هزينه حسابرسي را تبيين مي، وابسته پژوهش
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   گيري نتيجه - ٥

 مينأت رااعتباردهندگان  و گذاران سرمايه نياز مورد اطلاعات از اي عمده بخش مالي هاي صورت

 .است بسيار حياتي مالي هاي اين صورت به بخشيدن حسابرسان در اطمينان و نقشكنند  مي

 نيا حسابرس چنانچه. استآنها  اطميناني بيش ،رانيمد يتيشخص يها يژگيو نيتر مهم از يكي

ي، قلمرو، دقت بررسي و مال يگر گزارش سكيرتواند  ، ميدهد صيتشخخوبي  به را يژگيو

 عدم سكير كاهش منظور به را شيها اقدام و كندتر تعيين  را دقيقحسابرسي  آن اجرت دنبال به

 و دارند طمينان زياديا شركت يمال يگزارشگر نديفرا به طمينانا شيب رانيمد. كند كامل كشف

 پرداخت يكمتر دستمزد و كم را يحسابرس يها يدگيرس دامنه مذاكره، راه از كنند يم تلاش

هاي  هزينه سود، مديريت خطر افزايش كه با دهد مي نشان قبلي هاي پژوهش نتايج .كنند

 رابطة حسابرسي، ميزاندستمزد سود و مديريت ريسك بين تا بايد افزايش پيدا كند حسابرسي

طور منطقي  هاي حسابرسي به بايد بين كيفيت حسابرسي و هزينه. و متعادلي برقرار شود مثبت

 به نانياطم يبراي ضرور شرط يحسابرس خدمات نيز رابطه مثبتي پيدا كرد، زيرا كه دستمزد

 با يحسابرس نهيهز انگريب شهيهم شتريب يحسابرس دستمزد چه گر، است يحسابرس تيفيك

  . ستين بالاتر تيفيك

اطميناني مديران بر انتخاب نوع مؤسسه حسابرسي و  نتايج اين پژوهش نشان داد كه بيش

اطمنياني  گرچه اين پژوهش تأثير بيش .دارد يمعنادارمثبت و  هزينه هاي حسابرسي تأثير

هاي حسابرسي را در كنار متغيرهاي كنترلي به اثبات  ي و هزينهحسابرس سسهؤم نوعمديران بر 

كه  شداين متغيرها تبيين  وسيله به هاي حسابرسي درصد هزينه ٢٦الي  ٢٥رساند ولي تنها بين 

  . باشد ش مينشده در اين پژوه نشانگر نقش ساير متغيرهاي بررسي

  .كند طور خلاصه بيان مي هاي مرتبط با اين پژوهش را به نتايج پژوهش. ١٠جدول 
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 هاي مرتبط اي اين پژوهش با ساير پژوهش مقايسهنتايج خلاصه  .١٠جدول 

  هاي ساير پژوهشگران يافته  رفرنس
هاي اين  يافته

  پژوهش
  ها مقايسه يافته

Duellman, S., 
Hurwitz, H. 

Sun, Y. (2015) 

اطمينان با احتمال كمتري از  مديران بيش
حسابرس متخصص صنعت استفاده 

اطميناني مديران و  بين بيش. (كنند مي
كيفيت حسابرسي رابطه معكوس وجود 

  ).دارد

براساس فرضيه 
اول پژوهش و 
براساس جدول 

،  بيش اطميناني ٧
مديران تاثيري 

مثبت و معني دار 
بر كيفيت 

  .حسابرسي دارد

هاي اين پژوهش با  يافته
هاي دويلمن و همكاران در  يافته

  .تضاد است

 ،حساس يگانه

حسني  ،يحيي

، القار

 ،مرفوع  مسعود؛

 )١٣٩٤(، محمد

اطميناني مديريت بر استفاده از  بيش
حسابرس متخصص صنعت، تأثير 

اطميناني مديران  بين بيش( معناداري ندارد
و كيفيت حسابرسي رابطه معناداري وجود 

  ).ندارد

يافته هاي اين پژوهش با 
و هاي حساس يگانه  يافته

  .همكاران در تضاد است

De Angelo 
(1981)  

 ميان هزينه تفاوت رقابتي، بازار يك در
 در تفاوت بيانگر حسابرسي هاي مؤسسه
 براي ها است و تقاضا اين مؤسسه كيفيت

 اين براي بالا با كيفيت حسابرسان خدمات
بين ( كند مي ايجاد الزحمه حق ها مؤسسه

كيفيت حسابرسي و دستمزد حسابرسي 
  ).رابطه مستقيم وجود دارد

براساس فرضيه 
دوم پژوهش و 
براساس جدول 

، تأثير نوع ٨
مؤسسه 

حسابرسي بر 
هزينه حسابرسي 
معنادار و مثبت 

  است،

هاي اين پژوهش با  يافته
  .هاي در آنجلو منطبق است يافته

سجادي و راعي 

)١٣٨٦(  

تخصص مؤسسه حسابرسي در تعيين 
كيفيت بين (دستمزد حسابرسي موثرند 

حسابرسي و دستمزد حسابرسي رابطه 
  ).مستقيم وجود دارد

هاي اين پژوهش با  يافته
هاي سجادي و راعي منطبق  يافته

  .است

پورحيدري و 

  )١٣٩٤(همكاران 

تر  حسابرسي بزرگ هاي مؤسسه
 هزينه )تر كيفيت با هاي مؤسسه(

 ساير به نسبت بيشتري حسابرسي
  .دارند ها مؤسسه

پژوهش با هاي اين  يافته
هاي پورحيدري و همكاران  يافته

  .منطبق است

Duellman, S., 
Hurwitz, H. 

Sun, Y. (2015) 

اطمينان دستمزد  هاي با مديران بيش شركت
كمتري را براي حسابرسي پرداخت 

اطميناني مديران و  بين بيش. (كنند مي
دستمزد حسابرسي رابطه معكوس وجود 

  ).دارد

براساس فرضيه 
و سوم پژوهش 

براساس جدول 
اطميناني  ، بيش٩

مديران تأثيري 
مثبت و معنادار 

هزينه  بر
  .حسابرسي دارند

هاي اين پژوهش با  يافته
هاي دويلمن و همكاران در  يافته

  .تضاد است

 ،حساس يگانه

حسني  ،يحيي

، القار

 ،مرفوع  مسعود؛

 ).١٣٩٤(، محمد

دستمزد مديريت و  اطميناني بين بيش
حسابرسي ارتباط منفي معناداري برقرار 

هاي اين پژوهش با  يافته  .است
هاي حساس يگانه و  يافته

  .همكاران در تضاد است
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  هاي ساير پژوهشگران يافته  رفرنس
هاي اين  يافته

  پژوهش
  ها مقايسه يافته

نيكبخت، 

زاده و كلهر  شعبان

)١٣٩٥( 

حسابرسي  دستمزداعتمادي مديران بر  بيش
  .دنثير مثبت دارأت

هاي اين پژوهش با  يافته
و همكاران هاي نيكبخت  يافته

  .منطيق است

  
و  رانيمد ياعتماد بيش نيب يرابطه منف

  .وجود دارد يحسابرس دستمزد

هاي اين پژوهش با  يافته
هاي سپاسي و اسدي وصفي  يافته

  .در تضاد است

  

   ها محدوديت و پيشنهادها - ٦

  :شود نتايج اين پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه مي بـه باتوجه
 شخصيتي شود كه در برآورد دستمزد حسابرسي خود، ويژگي ميپيشنهاد  به حسابرسان -

را  مالي گزارشگري بتوانند خطرپذيري تا بررسي و تعيين كرده را اطميناني مديران بيش

 هاي اقدام راه اين كرده و از تري را مطالبه الزحمة منطقي كنند و حق تر برآورد دقيق

 كنند؛ را كامل تاهمي با تحريف عدم كشف ريسك كاهش براي حسابرسي

 در را حسابرسي خدمات كه در آن صاحبكار، است اقتصادي انتخاب حسابرس تصميمي -

 حسابرس تغيير و خرد مي از حسابرس كمترين هزينه به دارد انتظار كه كيفيتي سطح

 به رو ازاين. دارد نياز صاحبكار كه است خدماتي نوع و مقدار در تغيير به پاسخي

ان مدير طمينانيا بيشخود،  خدمات مناسب گذاري قيمت برايشود  پيشنهاد مي حسابرسان

 بين رقابتي فضاي درخود  بيشتر موفقيت بگيرند و نظر در حسابرسي دستمزد را در

 هزينه حداقل كردن لحاظ و كار كيفيت حفظ با دستمزد از برآورد بهترين بارا  حسابرسان

 دنبال كنند؛

 به يحسابرس ندايفر اعتبار يابيارز يبراشود  پيشنهاد مي )اعتباردهندگان( گذاران هيسرما به -

توجه نمايند  يحسابرس كيفيت باآن  ارتباط و يحسابرس و هزينه انريمد طمينانيا تأثير بيش

 معرف) اعتباردهندگان( گذاران هيسرما يبرا تواند يماطميناني  گذاري بيش عدم قيمت زيرا

 يمال يها گزارش كيفيت به گذاران هيسرما اطمينان درنتيجه و باشد يحسابرس ينيپا كيفيت

 ؛دهد كاهش را شده يحسابرس
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 و بورس در ها شركت پذيرش شود براي پيشنهاد مي تهران بهادار اوراق بورس سازمان به -

ها و  اطميناني مديران شركت نقش بيش به آنها شده  حسابرسي مالي هاي صورت ارزيابي

 شده حسابرسي مالي هاي صورتبه اطمينان تاتوجه كنند  آنها حسابرسيهزينه  كيفيت و

  پيدا نكند؛ كاهش

ي اطمينان بيش ثيرأتشود به  پيشنهاد مي حسابرسي حرفه گذاران قانون و گذاران سياست به -

 حسابرسي خدمات گذاري قيمت در موجود آشفتگي كاهش و حسابرسي هزينه در رانمدي

 كاهش شرايط و داده افزايشرا  بازار انسجامبتوانند  درنتيجه و كرده توجه كشور در

 حسابرسان اي حرفه هاي قضاوت به بيشتر دهي نظم راه از حسابرسي حرفه در سردرگرمي

  .دكننرا فراهم  حسابرسي هاي هزينه تعيين در

  :هاي اين پژوهش به شرح زير است ترين محدوديت مهم

. اند نشده تعديل تورم حسب ها بر مالي شركت هاي صورت از مستخرج هاي داده -

 هاي داده كه صورتي در شده، بررسي هاي سال در تورم نرخ بودن متفاوت بـه باتوجه

 نتايج تر از متفاوت، اما واقعي نتايجي ممكن است شوند، تعديل اين بابت از شده استفاده

  دست آيد؛ فعلي به

 اين يا واست  نبوده دسترس در ها سال از بعضي در ها، شركت از برخي اطلاعات -

 حذف به منجر وردم اين كه نبودند بهادار اوراق بورس در ها سال برخي در ها شركت

 هاي شركت به محدود پژوهش اين نتايج .شد نمونه تعداد كاهش و ها شركت اين

همچنين در تحليل  .نيست بورس از خارج هاي شركت به تعميم قابلي است و بورس

 .بوده است ١٣٩٦الي  ١٣٨٩شده پژوهشگر  نتايج بايد توجه كرد كه بازه زماني بررسي
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 منابع سازمانيهاي مديريت  پژوهش

 ١٣٩٩تابستان ، ٢ ، شماره١٠دوره 

 : سازمان هوشمند يانسان هيسرما يها يژگيو ييناساش

  ختهيآم كرديرو

 
، ٤اصغر پورعزت ، علي٣، نورمحمد يعقوبي*٢رضا كماليان ، امين١بيگي نجمه مهدي

  ٥محمدحسين رونقي

 
 و مديريت دانشكده ،يدولت تيريگروه مد انساني، منابع مديريت -  مديريت دكتري دانشجوي - ١

  .ايران زاهدان، بلوچستان، و سيستان دانشگاه اقتصاد،

و بلوچستان، زاهدان،  ستانيو اقتصاد، دانشگاه س تيريدانشكده مد ،يدولت تيريگروه مد ،رايدانش - ٢

  .رانيا

 زاهدان، بلوچستان، و سيستان دانشگاه اقتصاد، و مديريت گروه مديريت دولتي، دانشكده استاد، - ٣

  .ايران

  .تهران، ايرانتهران،  دانشگاه مديريت، گروه مديريت دولتي، دانشكده استاد، - ٤

 .شيراز، شيراز، ايران دانشگاه اجتماعي، علوم و مديريت اقتصاد، دانشكده مديريت، بخش استاديار - ٥

  

  ٢٥/٠٣/١٣٩٩: پذيرش               ٢٥/٠١/١٣٩٩: دريافت

 

  چكيده
در . به روش آميخته بود سازمان هوشمند يانسان هيسرما يها يژگيو ييشناسا پژوهش حاضرهدف 

به روش  ي حوزه سازمان و مديريت،و خبرگان دانشگاه ديساتانفر از  ١٧با انتخاب ي فيبخش ك

افزار  در نرم محتوا و از طريق تحليل انجام يا افتهي ساختار مهيو ن قيعم يها مصاحبه ،ينظر رييگ نمونه

نفر از كاركنان شهرداري زاهدان، مناطق و  ٢٠٠ بخش كمي اعضاي نمونه. تحليل شداي  دي كيو مكس

ابزار پژوهش در . انتخاب شدند تصادفي - اي طبقهگيري  نمونه هاي وابسته بودند كه به روش سازمان

ساخته با پايايي قابل قبول بود كه روايي آن با استفاده از تحليل عاملي اي محقق بخش كمي پرسشنامه
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اي و  نمونه وسيله آزمون تي تك شده به هاي شناسايي  وضعيت مؤلفه. افزار ليزرل تأييد شد تأييدي در نرم 

ي و فرهنگ هوشي، عاطف هوش، دانش، ها مهارتي، فرد يها تيقابل. اس ارزيابي شد اس پي افزار اس نرم

شد در   علاوه، مشخص به .هاي سرمايه انساني سازمان هوشمند شناسايي شدند عنوان ويژگي ي بهسازمان

و  يهوش فرهنگ ،يدانش، هوش عاطفدر حد متوسط و وضعيت  ها مهارتمطالعه، وضعيت  نمونه مورد

  .ي از وضعيت مطلوبي برخوردار نيستفرد يها تيقابلي در حد مطلوبي است، اما هوش سازمان

 .سرمايه انساني، شهرداري هوشمند، سازمان: كليدي هاي واژه

    

 مقدمه - ١

است، به جرأت در جهان امروز كه تحولات و تغييرات سريع و فزاينده ويژگي اصلي آن 

صورت تدريجي   هاي سنتي پاسخگويي مناسب را ندارند و به توان گفت كه سازمان مي

گرفتن در  ها در چنين محيطي قرار حل بقاي سازمان دهند؛ راه موقعيت خود را از دست مي

هاي سنتي مديريت ديگر  شيوه. كردن خود با آن است جريان تغيير و تحولات و همسو

هاي متمركز با سلسه مراتب  امروزي سرمايه انساني نيست و سازمان پاسخگوي نيازهاي

تري در  هاي مسطح و مشاركتي كه دامنه تفويض اختيار گسترده عمودي جاي خود را به سازمان

، ١هاي مجازي سازمان ازجملهها  انواع جديدي از سازمان عبارتي به؛ اند آنها حاكم است، داده

مفهوم جديدي از سازمان است  ٣سازمان هوشمند. اند شكل گرفته... و  ٢بنيان دانش هاي سازمان

كه در برنامه دوم نقشه راه اصلاح نظام   توجه بسيار قرار گرفته است، تا جايي موردتازگي  بهكه 

به وضوح به آن اشاره شده  »و هوشمندسازي اداري كيالكترون توسعه دولت« عنوان بااداري 

ه ئارا برايآن  هاي ن الزامكرد و فراهم كيتوسعه نظام اداري الكتروندر اين برنامه به  .است

منظور تسريع و   اداري بهي يندهاايي در فراتوجه به اثربخشي و كار و مطلوب خدمات عمومي

هاي هر  كه سرمايه انساني از قابليت ييجا آن از. شود تأكيد مي ه خدمات كشوريئارا ليتسه

و با توجه ] ١[نقش كليدي در موفقيت سازمان دارد  آن است و سازمان و ارزشمندترين دارايي

هاي انساني آن كننده ويژگي سرمايه اهداف و نوع هر سازماني يكي از عوامل تعيين به اينكه 
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  اهميت سرمايه. است، سازمان هوشمند نيز از داشتن چنين دارايي باارزشي مغفول نمانده است

 دانند كه در سازماني نامشهود مي  آن را سرمايه شگرانپژوهاي است كه  انساني به اندازه

اي از  آن را مجموعه) ٢٠٠٩( ١گاش و ماندل]. ٢[كاركنان نهفته است  هاي ربهها و تج مهارت

عنوان ظرفيت خلاقيت و توانايي  شايستگي، مهارت، تجربه و دانش جمعي و همچنين به

ترين  ارزش باو  ترين حياتيسرمايه انساني كه منظور   ينه اب]. ٣[ دانند سازمان براي نوآوري مي

، نقشي اساسي ايفا اهداف بهدر دستيابي سازمان  است ومنابع سازماني ساير  پردازشگرو  منبع

هاي مدرن  خصوص در سازمان دهد، به ، بيش از گذشته اهميت خود را نشان مي]٤[كند  مي

هاي  وري به مدرنيته است و از زمانمح هايي كه در حال گذر از سنت يكي از سازمان. امروزي

 هستند كه يمهم يها سازمانها  شهرداري. بسيار دور وجود داشته است، شهرداري است

 از همين .دارند ياريف بسيگستره وظااز اين رو . دهند يشهروندان را ارائه م ازين  خدمات مورد

  و ارائه خدمات به ندهايبزرگ از انجام فرا يدر شهرها ويژه به ها ياست كه شهردار ازينرو،  

؛ دكننهمچون سازمان هوشمند پيروي  جديداز الگوي سازماني و  پرهيز كرده يصورت سنت

 يرويبه ن ازيبر بوده و ضمن ن انجام امور و ارائه خدمات زمان نديفرا يهاي سنت سازمان در رايز

هاي خصوصي  ها و سازمان رغ از شركتفا .]٥[ د استيزا بروكراسيهمراه با  ار،يسب يانسان

و مفهوم شهرداري شده شروع ها  شهردارياز دولت الكترونيك  مجري، در بخش دولتي تحقق

كاركنان  وسيله بهآنچه مسلم است ارائه خدمات شهرداري ]. ٦[الكترونيك شكل گرفته است 

گيرد و نحوه انجام فرايندها و نتيجه حاصل از آن است كه سبب رضايت يا  آن صورت مي

رو، در تغيير ساختار سازمان از سنتي به مدرن و ارائه  از همين. دشو رجوع مي نارضايتي ارباب

 به نيروي انساني ها متناسب با نوع جديد فعاليت دها باي اي جديد، شهرداري خدمات به شيوه

شدن شرايط احراز، تناسب شغل و  دليل متحول  و بهباشند اي مبذول داشته  خود توجه ويژه

زيرا اهداف و نوع فعاليت هر سازمان، . ندكنتر از گذشته اعمال  شاغل را در سطحي متفاوت

رو، در مقاله حاضر با   همين  هاي انساني آن است، از كننده ويژگي سرمايه يكي از عوامل تعيين

عنوان سازماني  عنوان دارايي حياتي هر سازمان، سازمان هوشمند به د بر سرمايه انساني بهتأكي

هاي سرمايه انساني  مدرن در نظر گرفته شده و از ديدگاه خبرگان به بررسي و شناسايي ويژگي
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هاي وابسته،  گرفتن شهرداري زاهدان، مناطق و سازمان  نظر  شود و سپس با در آن پرداخته مي

مسئله پژوهش حاضر پاسخگويي از اين رو . شود ميشده ارزيابي  هاي شناسايي ت ويژگيوضعي

وضعيت «؟ و »هايي دارد سرمايه انساني سازمان هوشمند چه ويژگي«: است ها به اين سؤال

  ؟»چگونه است شده سرمايه انساني در نمونه مطالعه

  

  مباني نظري - ٢

  سازمان هوشمند - ١-٢

 جديدزندگي  ناپذير جدايياي جزء  طور فزاينده به تحولات ناشي از آن،فناوري اطلاعات و 

 به زيرساخت فناوري اطلاعات وابسته امروزي هاي سازمان توان گفت كه جرأت مي    به واست 

 الگوهاي در آن محيطي كه از طريق آن محيط سازماني متفاوتي را ايجاد كنند، دو باي هستند

افراد پيوسته  ؛ق و علايق اجتماعي آزاد باشديسلا پيدا كند؛رشد تفكر ارتقا   به نوين و رو

ايجاد ]. ٧[باشند  ي خودتوانمنددر حال توسعه  طور مستمر آموختن را بياموزند و بهچگونه 

اصطلاح سازمان هوشمند براي . هاي مذكور است ايجاد محيطي با ويژگي ١سازمان هوشمند

محور و مبتني بر اينترنت بوده، به صورت پويا با اشكال و  كه دانش رود هايي به كار مي سازمان

برداري از  و همچنين در ايجاد و بهره كنند پيدا ميهاي جديد سازماني و يادگيري تطبيق  شيوه

به اعتقاد اميني و يعقوبي  ].٨[اقتصاد جديد چابك هستند  وسيله بهشده  هاي ارائه فرصت

هاي نوين  سازمان مديران ي است كهجديدترين راهكار، هوشمندسازي سازمان) ١٣٩٥(

سازماني و كاهش  هاي درون و برون بيني و كسب آمادگي رويارويي با چالش پيش منظور به

نيسار و ]. ٩[د كننموقعيت خود را در بازار رقابتي تقويت  كنند تا اتخاذ مياثرات تهديدكننده 

براي مديريت جريان  ها سازمان ر قدرتمندهاي اجتماعي را ابزا فناوري) ٢٠١٩( ٢همكاران

سمت هوشمند  هاي مديريت دانش خود و درنتيجه حركت به اطلاعات و تغيير در سيستم

تنها براي يادگيري دروني تلاش   نه هاي هوشمند سازمان]. ١٠[ اند شدن سازمان معرفي كرده

كنند، بلكه سعي در فهم فرايندهايي دارند كه يادگيري فردي و سازماني در آنها اتفاق  مي
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كارگيري دانش را فزوني بخشند  توانند سرعت فرايند ايجاد و به ترتيب مي  ينه اافتد و ب مي

هاي هوشمند  ي سازمانتوان گفت كه كاربرد استعاره موجود زنده برا طوركلي مي به]. ١١[

قابليت بازسازي مكرر ] ١٢[ تطبيق با محيط، يادگيري و رشد راهكه از  دليل نيست، زيرا بي

 كننذتوانند امور خود را اداره  بيني تغييرات و يادگيري سريع را دارند و مي خود و توانايي پيش

شمندساختن يك به چگونگي هو) ١٣٩١(طبرسا و نظرپور ، در حوزه سازمان هوشمند]. ١٣[

كه  پيدا كردندو به اين نتيجه دست   بنيان از بعد انساني و ساختاري پرداخته سازمان دانش

قت بر هوشمندي انساني و ساختاري و ساختار ويژه موراهبردهاي دانشي، جوامع دانشي و 

) ١٣٩٤(نجاري و همكاران ]. ١٤[تأثيري معنادار دارد  هوشمندي انسان بر هوشمندي سازمان

] ١٥[هاي هوشمند  را ويژگي سازمان اختاري، عاطفي، محيطي، رقابتي و فناورس - هوش انساني

نظامي، اقتصادي، سياسي، -اجتماعي، امنيتي - عوامل فرهنگي) ١٣٩٥(و مرداني و منصوري 

ي را با تأكيد بيشتر بر فناوري اطلاعات و منابع انساني طيمح ستزي و يعمرانحقوقي و 

بيگي و  اند؛ مهدي معرفي كرده] ١٦[لي هوشمندسازي نهادهاي حاكميتي عنوان عوامل اص به

شده سازمان هوشمند را در پنج دسته عوامل علّي، هاي شناسايي شاخص) ١٣٩٨(همكاران 

كه سرمايه انساني يكي از ] ١٧[اند  بندي كرده گر، راهبرد و پيامد تقسيم اي، مداخله زمينه

 ١ساكاري و گولي. اي است كه در پژوهش حاضر به آن اشاره شده است هاي زمينه عامل

 و] ١٨[تصميم هوشمندانه  مانند گيري از مزاياي آن كارگيري اينترنت اشيا و بهره به) ٢٠١٧(

 تيري، مديسازمان هايجامع سازمان، ارتباط ي، هوشمنديريادگي) ٢٠١٩(ذيره و رحيمي پ

  .اند سازمان هوشمند معرفي كرده  عنوان ويژگي به  را ]١٩[ي ستميو تفكر س يسازمان

  

  سرمايه انساني سازمان هوشمند - ٢-٢ 

پوياسازي فرايندهاي منظور  بهها  سازمان در دنياي امروزه كه مملو از تحولات چشمگير است،

حفظ موقعيت خود در طور كلي  بهقدرت رقابت و  و وري افزايش بهره ،ها كاري، كاهش هزينه

هاي استراتژيك  ييعنوان يكي از دارا توجه بيشتري به سرمايه انساني به رقابتي موجود شرايط

]. ٢٠[ شده است يدر محيط رقابت اهميت شايستگي موجبسازمان دارند كه اين موضوع 
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 ها يا همان خصوصيات ها، توانايي دانش، مهارتعبارتند از  ها شايستگي) ٢٠١٥( ١زعم داليبه

گزارش البته در ]. ٢١[ گذاردتأثير مي ويبر عملكرد شغلي  مستقيمطور بهشخصيتي فرد كه 

 يدانش و مهارت ي،انسان هيسرما از منظوركه است اشاره شده  )٢٠١٧( يانسان هيسرما يجهان

خود نه  كندميجهان  ياقتصاد را قادر به خلق ارزش در نظام ها انسانكه  شودتلقي مي

 كردهرشد  ،كردن آن در طول عمر افراداستفاده با تواند يم نسانيا هيسرمارو   از همين .ها انسان

 را انساني هسرماي) ١٣٩٤(نادري و همكاران ]. ٢٢[ پيدا كندكاهش  نكردن از آنبا استفاده اي

 به شكوفايي انديشه و عقل فرددانند كه  مي آفرين ارزش آگاهانه و يادگيري هرگونه هدربردارند

است ها، تجربه و انگيزش  ها، توانايي هايي نظير دانش، مهارت سازه شاملاغلب و شود  منجر مي

تجهيزات، سرمايه  كارگيري مناسب ابزار، تخصص، به]. ٢٣[قرار دارد فردي كه در سطح تحليل 

ها،  بتواند مهارت بايد سازمان بنابراين .است موفقيت هر سازمانضامن و منابع انساني 

د كار گير راستاي اهداف سازمان به كاركنان خود را در جمعي خصوصيات فردي و ،ها توانايي

، قرني كه مملو از تغييرات فناورانه ويكم ترين مزيت رقابتي در قرن بيست كليديدرواقع، ]. ٢٤[

 ٢كاهيانينگسي و همكاران]. ٢٥[ نه فناوري و فرايندها است منابع انسانيو دانشي است، 

ز نظر آنها، . دانند سرمايه انساني را ارزش و دارايي غيرقابل ملموس براي سازمان مي) ٢٠١٧(

عنوان  هاي كاري به گيري افراد در فعاليت هاي فردي، دانش، نوآوري و چگونگي تصميم ايده

ضمن معرفي سرمايه ) ٢٠١٨( ٣ پيندادو و همكاران]. ٢٦[شود  سرمايه انساني در نظر گرفته مي

اي از تحصيلات، تجربه، دانش و مهارت آن را به دو دسته سرمايه  عنوان مجموعه اني بهانس

دست  تحصيلات رسمي و تجربه كاري به راه هايي كه از دانش و مهارت(انساني عمومي 

) هاي تخصصي هاي مرتبط با فعاليت دانش و مهارت(و سرمايه انساني تخصصي ) آيد مي

سرمايه انساني را تخصص، تجربه و دانشي ) ٢٠١٩( ٤و همكاران لاي]. ٢٧[كنند  بندي مي دسته

از ]. ٢٨[هاي سازمان را بهبود بخشد  گيري تواند تصميم آن مي وسيلهبهدانند كه يك مدير  مي

نقش و اهميت توان دريافت كه  مي، بيشمار تعاريفي كه در حوزه سرمايه انساني وجود دارد

ترين عامل شناخته عنوان مهم ائه خدمات در جوامع بشري بهدر فرايند توليد و ار نيروي انساني
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هايي است  ها وابسته به هوشمندي انسان واضح است كه هوشمندي سازمان]. ٢٩[ شده است

هاي هوشمند به  اعتقاد دارد كه سازمان) ١٩٨٧( ١رو، مينسكي  همين از .كنند كه در آن كار مي

به منظور استمرار حيات و بهبود مستمر عملكرد،  كمك متخصصان دانش توانايي آن را دارند تا

افرادي كه در سازمان ) ١٣٩١(به اعتقاد سرلك ]. ٣٠[ خود را با انواع دانش سازماني مجهز كنند

وقفه در تعامل با  فعاليت دارند، با پويايي بسيار و بي) مجهز به فناوري لكام سازماني(هوشمند 

ي و به ريادگيكارمندان خود را به  ديهوشمند باسازمان بنابراين . ]٣١[يكديگر هستند 

 .]٣٢[ كند قيتشو راتييتغ ايجادو  ينيكارآفر ياطلاعات، دانش، تجربه، ارتقا يگذار اشتراك

كار  يهامهارتي، حساسا ثباتي، فرد تيخلاق، آموزش مستمر) ١٣٩٩(مهري و همكاران 

 لاتيتحصو  يا حرفه دانشي، كار تجربه، اطلاعات تيريمدي، ريگميتصم يهامهارت، جمعي

) ١٣٩٦(نژاد  ؛ مطهري]٢٠[گيري  ي و تصميمزبان، حل مسئلهي، ارتباط يهامهارتي، دانشگاه

اي، كار گروهي،  له، اخلاق و مسئوليت حرفهئدانش و تخصص فني، استدلال و حل مس

هاي  سال) ٢٠١٨( ٢؛ ناكاتا]٣٣[برقراري ارتباط، رهبري، خلاقيت، نوآوري و ديدگاه سيستمي 

تحصيلات بالا و ) ٢٠١٢( ٣و كوستا] ٣٤[آموزش رسمي، تجربه از صنعت قبلي و كارآفريني 

هاي سرمايه انساني معرفي  عنوان شاخص را به] ٣٥[سازماني هاي تخصصي برون آموزش

هاي دولتي  نيز آن بود كه سازمان) ٢٠١٦(و بابايي نسامي  ٤نتيجه پژوهش بابايي نسامي .اندكرده

وري آنها را افزايش داده و همچنين با ايجاد  توانند بهره ايت بيشتر از كاركنان خود ميبا حم

همچنين،  ].٣٦[وري شغلي شوند  سطح سواد كاركنان باعث افزايش بهره يمهارت و ارتقا

و با  يليتحل يمراتب  روش سلسله كرديدر پژوهش خود با رو) ٢٠١٣( عبداله و همكاران

 كه كردند يدر مالز يانسان هيسرما يها شاخص يبند اقدام به رتبه يابيزمدل ار كياستفاده از 

بردن دانش، مهارت كار با به جيخلق نتا( يچهار شاخص اصل يبند پژوهش آنها رتبه جينتا

 اريپنج مع تيبا رعا) يآموزش يها برنامه ينيو گزارش دانش و نرخ جانش ميكاركنان، تسه

دانش و  تيريمد ،يارتباط فرهنگ ك،ياستراتژ يكپارچگياستعداد، ( يانسان هيسرما ياصل

 نيتر مهم ،بردن دانشكار با به جيكه خلق نتا دشمشخص  زين يبند در رتبه. بود) يرهبر
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دنبال  ها به سازمان نيبنابرا .بود يانسان هيسرما صشاخ نيتر تياهم كم ،شاخص و مهارت

 ].٣٧[ اصطلاح نرم هستند به يها مهارت ريو سا يريادگينه فقط ماهر بلكه مشتاق  يافراد

به  فقطها  شده گوياي آن است كه اغلب پژوهش هاي داخلي و خارجي انجام بررسي پژوهش

اند و  پرداخته نوع هاي سرمايه انساني، تقويت و توسعه آنها و مواردي از اين  شناسايي شاخص

خاص آن سازمان را مورد كنكاش  هاي سرمايه انساني گرفتن نوع سازمان، ويژگينظركمتر با در

نياز هاي مورد به شناسايي ويژگي گرفتن خلأ موجودپژوهش حاضر با درنظر. اند قرار داده

  .سرمايه انساني سازمان هوشمند پرداخته است

  

  شناسي پژوهش روش - ٢

هاي  است و هدف آن شناسايي ويژگي اكتشافي ماهيتي پژوهش حاضر پژوهشي آميخته با

. استفاده مصاحبه و پرسشنامه بوده استابزار مورد. اني سازمان هوشمند استسرمايه انس

انجام شده  ١اي دي كيو افزار مكس وسيله نرمبه محتوا ليتحلا با تكنيك ه وتحليل مصاحبه تجزيه

  ترتيب كه پژوهشگر در گام اول با سازماندهي متن يا صوت هر مصاحبه و حذف ايناست؛ به

اساس واقعياتي كه به آن اشاره مجموعه اسناد، واحدهاي معنايي را بر هاي غيرمهم از بخش

سازي، مفاهيم  سپس در گام مقوله. آورد دارد، برچسب معنايي زده و مفاهيم را پديد مي

هاي سرمايه انساني سازمان هوشمند  بندي شده و مقوله اساس ارتباط معنايي كه داشتند، دستهبر

هاي روايي همگرا و واگرا  گيري پژوهش به شاخص ه رازش مدل اندازمنظور ب به. را شكل دادند

ها به  كه در بخش يافته(اي  هاي اقتصادي، مطلق و مقايسه و براي برازش كلي مدل به شاخص

شده نيز  شناسايي يها مقوله تيوضع. استناد شد ٢افزار ليزرل در نرم) آن اشاره شده است

در   نمونهاعضاي . بررسي شد ٣اس اس پي افزار اس ر نرمد جامعه كي نيانگيآزمون موسيله به

آگاه به  يخبرگان دانشگاه و دياساتگيري نظري از بين  روش نمونه به ) نفر ١٧(ي فيبخش ك

تصادفي از بين كاركنان شاغل در -اي و در بخش كمي به روش طبقه تيريمسائل سازمان و مد

                                                           
1- Maxqda 
2- Lisrel 
3- SPSS 
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١٥٥  

ترتيب كه با توجه  اينبه. ابسته انتخاب شدندهاي و شهرداري مركزي زاهدان، مناطق و سازمان

بندي قرار گرفت و سه طبقه شامل  نياز، تحصيلات كاركنان مبناي طبقهبه سطح تخصص مورد

ليسانس و دكتري در نظر گرفته شد و اعضاي نمونه به روش  افراد با تحصيلات ليسانس، فوق

 ٢٦٠، ١)٢٠١٦(اساس نظر كلين بر رو، ازهمين. تصادفي ساده از بين اين طبقات انتخاب شدند

 ٢٩شامل (نفر از اعضاي جامعه به روش مذكور انتخاب و پرسشنامه مستخرج از بخش كيفي 

نرخ بازگشت (پرسشنامه تكميل شدند  ٢١٨بين ايشان توزيع شد و ) ٥سؤال با طيف ليكرت 

نفر  ٢٠٠به  ليقابل تحل يها تعداد نمونه، تفاوت يب هاي نمونهحذف و پس از ) درصد ٨٣

. آورده شده است ١شناختي هر دو بخش كيفي و كمي در جدول اطلاعات جمعيت. ديرس

پذيري،  ارزيابي استحكام پژوهش در بخش كيفي به كمك چهار معيار اعتبار، انتقال

 رييدرگمنظور تعيين اعتبار،  ترتيب كه به اينبه. پذيري و تأييدپذيري انجام شد اطمينان

 وسيلهبه ينيبازبو  همكار وسيلهبه ينيبازب پژوهشگر، مشاهده مداومو  مدت يطولان

پژوهش در  يها داده يريپذ انتقالكه جايياز آن. توجه قرار گرفت مورد كنندگان مشاركت

 يمنبع تواند يپژوهش حاضر م يها افته، ي]٣٨[ كند يم جاديمشابه ا يمشابه معنا يها تيوضع

در ؛ گام بردارند يهوشمندساز يباشد كه قصد دارند به سو ييها استفاده سازمان يبرا هياول

 ها يافتهشفاف سازي  همراه خلاصه بهها  روند كاهش دادهبه  ،يباز و محور يمراحل كدگذار

 افزار نرماز ها،  حاصل از مصاحبه يها داده ليو تحل يبند طبقه ليتسه براي صورت گرفت و

ترتيب معيار  اينبه. شداستفاده  )را دارد يبان فارسبا ز يسازگار تيكه قابل( اي يد ويك مكس

و  از دو فرد مستقل يريدپذييتأمنظور  به ها بعد از اتمام مصاحبه .پذيري رعايت شد اطمينان

پژوهش خواسته شد كه صوت و متون  ميو خارج از ت و سازمان تيريباتجربه در حوزه مد

مقدار ضريب آلفاي كرونباخ  .كنند يگذاررا به صورت كامل كد ها حبهاز مصا كيمربوط به هر

، هوش ٧٦٣/٠، هوش عاطفي ٨١٢/٠، دانش ٨٣٧/٠ها  ، مهارت٩٥٣/٠هاي فردي  قابليت(

  .دهنده پايايي قابل قبول ابزار پژوهش بود نيز نشان) ٧٦٨/٠و هوش سازماني  ٧٦٣/٠فرهنگي 

  

                                                           
1- Kline 

كرد،  عينفر توز ٤٠٠تا  ٢٠٠به حجم  يا در نمونه يستيرا با يفيساخته برآمده از پژوهش ك پرسشنامه محقق نيبه اعتقاد كل 

  .گردد يم ياكتشاف ليتحل جيبه نتا دنيحجم از نمونه موجب اعتبار بخش نيا رايز
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١٥٦  

  )يبخش كيفي و كم(شناختي اعضاي نمونه  اطلاعات جمعيت .١ جدول

 بخش 

 كيفي

  استاديار  دانشيار استاد رتبه علمي

٥/٢٣ درصد  ٢/١٠  ٣/٦٦  

كم
ش 

خ
ب

 ي

 

  )سال( سابقه خدمت جنسيت

  <٢٥  ٢١- ٢٥  ١٦- ٢٠  ١١- ١٥  ٥- ١٠  >٥  زن  مرد

٥/٧٠ درصد  ٥/٢٩  ٥/٢١ ٩  ٥/٢٥  ٥/١١ ٢٣  ٥/٩  

 

  تحصيلات )سال( سن

  ليسانس  <٥٠  ٤١- ٥٠  ٣١- ٤٠  >٣٠
فوق 

  ليسانس
  دكتري

٥/٢٦ ٢٢ درصد  ٥/٨ ٤٣  ٥/٤٨ ٥١  ٥/٠  

  

 هاي پژوهش يافته - ٤

  هاي بخش كيفي پژوهش يافته - ١-٤

اي  كه نمونه انجام شدها  تحليل محتواي مصاحبهطريق  ازها در مرحله كيفي  وتحليل داده تجزيه

در نظر گرفته  ١ينظر گيري معيار اشباع كفايت نمونه براي. ارائه شده است ٢از آن در جدول 

و ] ٣٩[هاي تكراري مشاهده شود  كه داده كندپيدا ميها تا وقتي ادامه  يعني مصاحبه ؛شد

 براي اماكه در سيزدهمين مصاحبه اشباع حاصل شد، شود هاي جديدي احصا ن مفاهيم و مقوله

  .انجام شد مصاحبه ١٧ حصول اطمينان

  

  ها مصاحبه شده براساس واحدهاي معنايي حاصل از نمونه مفاهيم شناسايي. ٢ جدول

  مصاحبه مفاهيم  واحد معنايي

 عقططور بهو  دهندمي تيماه تيو خلاق يبه نوآور يهاي امروز سازمان

ها هستند  سازمان نيمهم ا ينسانا يها هيپرداز از سرما دهيكاركنان خلاق و ا

 يرقابت تيسازمان مز يبرا توانند يسازمان م گريد يهاهيكه در كنار سرما

  .كنند جاديا

  

  ٥م خلاقيت افراد

                                                           
1- Theoretical saturation 
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١٥٧  

  مصاحبه مفاهيم  واحد معنايي

هاي مختلف چه يك كارمند خوب بايد بداند كه در شرايط و موقعيت

  .هاي يكباره و ناپخته نشود واكنشي از خود نشان دهد و دچار واكنش
  ٢م خودكنترلي افراد

از  نهيزم نيدر ا هيپا يها و داشتن مهارت كينامروزه سواد الكترو

طور بههمه كاركنان از آن برخوردار باشند و  دياست كه با ييها ضرورت

 يسازمان از فناور، باشد شتريكاركنان ب نينوع سواد ب نيهرچه سطح ا عقط

  .و بهتر بهره خواهد برد شتريب تاليجيد يها ياطلاعات و فناور

  ٨م سواد الكترونيك

اي است كه افراد آن بايد بتوانند  هاي امروزي به گونه جوامع و سازمان

اي كه در آن  ي خود و جامعهواقع هايازين ي ازحيصحدرست و  صيتشخ

براي رفع آنها ارائه  يمناسبواقعي و  هاي حل و راه قرار دارند، داشته باشند

  .دهند

  ١٣م آگاهي اجتماعي

  

هر مصاحبه مشخص و  ييمعنا يواحدها ،٢ شده در جدول ذكر يها نمونه براساس

 مفهوم ٢٩( آمده دست به مفاهيمسپس  .ديمرتبط با آن استخراج گرد مفهومبرچسب زده شد و 

و از  ندشد يبند كه با هم داشتند، دسته يياساس ارتباط معنا، بر)يفراوان ١٧١با مجموع تكرار 

 فرهنگي و هوش عاطفي، هوش ها، دانش، هوش فردي، مهارت هاي مقوله قابليت ٦ راه نيا

  .آورده شده است ١و شكل  ٣ در جدول آن نديفراكه  شكل گرفت سازماني

  

  ها مفاهيم سرمايه انساني مستخرج از مصاحبه . ٣ جدول

  مصاحبه مفاهيم

  ١، ٢، ٥، ١٠، ١١، ١٢، ١٣، ١٦، ١٧   خلاقيت افراد

  ٢، ٣، ٤، ٨، ١٣، ١٥ خودكارآموزي افراد

  ١، ٤، ٥، ٨، ١٠، ١١، ١٢، ١٣، ١٥ انگيزه افراد

  ١، ٢، ٣، ٥، ١٠، ١١، ١٣ قدرت تشخيص بالا در افراد

  ١، ٥، ٦، ٧، ١٢ خودمديريتي افراد

 ٣، ٤، ٨، ١٢، ١٧ خبرگي افراد

  ٣، ٤، ٥، ٨، ٩، ١٠، ١١، ١٥ تغييرپذيري افراد

  ١، ٥، ٨، ١٢ يابي افراد كمال

  ٣، ٨، ١٠، ١٣، ١٦، ١٧ پذيري افراد مسئوليت

  ١، ٢، ٦، ٧، ٩،  ١٥ خودكنترلي افراد



 ١٣٩٩، زمستان ٤، شماره ١٠دوره   _____________________

  مصاحبه

١، ٣، ٦، ٧، ٩، ١٢  

١، ٢، ٤، ٥، ٨، ٩، ١٢  

٢، ٣، ٤، ٦، ٨، ١٢، ١٣، ١٦  

١، ٢، ٣، ٤، ٥، ٧، ٨، ١٠، ١٢  

١، ٢، ٣، ٤، ٥، ٧، ٨، ١٠، ١٢  

٢، ٣، ٦، ٨، ١٠، ١١، ١٦  

٤، ٥، ٧، ٨، ٩، ١٠، ١١، ١٢  

١، ٢، ٤، ٥، ٦، ٧، ٨، ٩، ١٠  

٤، ٥، ٨، ١٢، ١٥، ١٧  

٢، ٦، ٨  

١، ٢، ٤، ٥، ٨، ١٢، ١٣، ١٦  

١، ٢، ٤، ٥، ١٥  

٤، ٥، ٦، ١٣، ١٧  

٤، ٥، ١٣، ١٧   

٤، ٧، ٨، ١٠  

١، ٥، ٦، ١٧  

٢، ٣، ٤، ٥، ٧، ١١، ١٥  

٨، ٩، ١٠، ١١، ١٢، ١٧  

١، ٧، ٩، ١٠، ١٣، ١٥  

  

  )اي دي كيو افزار مكس

_____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٥٨  

 مفاهيم

 مهارت مديريت بحران

 مديريت زمان مهارت

١٦  گيري مهارت تصميم

١٢، ١٣، ١٧ هايادگيري و الگوگيري از تجربه

١٢، ١٣، ١٥، ١٧ نوآوري افراد

 تحصيلات دانشگاهي

١٢، ١٣ دانش عمومي افراد

١٠، ١١، ١٣، ١٦ سواد الكترونيك

 خودآگاهي عاطفي

 توانايي خودانگيزشي

١٦ آگاهي اجتماعي

 تأثيرگذارهاي توانايي افراد در برقراري ارتباط

 آگاهي افراد از تأثير رفتار خود بر ديگران

 توانايي افراد در برقراري ارتباط با اطرافيان خود

 يافتن نقاط مشترك با طرف مقابل

 رفتاري ديگرانالگوهاي  توانايي پذيرش عادات و

 مأموريت سازمانآگاهي از 

 افراد اعتماد و توافق بين

 تعهد نسبت به عملكرد

افزار مكس خروجي نرم(سرمايه انساني  يها مقولهمفاهيم و . ١شكل 



  بيگي و همكاران نجمه مهدي ____________________...هاي سرمايه انساني سازمان  شناسايي ويژگي

١٥٩  

  ي پژوهشهاي بخش كم يافته - ٢-٤

براي آن  ٧/٠تر از استناد شد كه مقدار بزرگ KMOمنظور انجام تحليل عاملي به شاخص  به

نتايج تحليل عاملي  .مي دهد حجم نمونه انتخابي كفايت لازم را براي تحليل عاملي داردنشان 

 .آورده شده است ٤و جدول  ١اكتشافي در نمودار 

  

 KMOخروجي آزمون . ٤ جدول

  ).Sig(سطح خطا   درجه آزادي  آزمون بارتلت KMOشاخص 

٠٠٠/٠  ٤٠٦  ١٧٨/٣٢١٤  ٨٤٦/٠  

  

 
 شده هاي ايجاد تشخيص تعداد عامل براينمودار سنگريزه  .١ نمودار
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١٦٠  

بار . ١شوند بندي مي هاي پژوهش در شش عامل طبقه دهد كه شاخص نشان مي ١نمودار 

شاخص  از اين رو، )٥جدول (است  ٥/٠بيشتر از  HQ2ها غير از شاخص  عاملي تمام شاخص

  .دشو شاخص تأييد مي ٢٨عامل با  ٦مذكور حذف شده و ايجاد 

  

  شده در تحليل عامل اكتشافي هاي ايجاد عامل .٥ جدول

 شاخص  عامل
  بار

  عاملي
 شاخص  عامل

بار 

  عاملي
  شاخص  عامل

بار 

  عاملي

ل 
عام

١ 

EQ1  ٨٢٤/٠  

ل 
عام

٢ 

FQ1  ٧٢٤/٠  

ل 
عام

٥ 

  

HQ1  ٧٩٣/٠  

EQ2  ٨٧٠/٠  FQ2  ٥٣٥/٠  HQ2  ٣٧٩/٠  

EQ3  ٨٦٥/٠  FQ3  ٧٤٤/٠  HQ3  ٧٨١/٠  

EQ4  ٨٧٢/٠  FQ4  ٧٨٠/٠  HQ4  ٧٢٣/٠  

EQ5  ٨٤٨/٠  FQ5 ٧٢٥/٠  HQ5  ٧٢٥/٠  

EQ6  ٨٦٧/٠  

ل 
عام

٣ 

GQ1  ٨٣٢/٠  

ل 
عام

٦ 

  

IQ1  ٨٠٤/٠  
EQ7  ٨٥٧/٠  GQ2  ٧٧٦/٠  

EQ8  ٧٥٢/٠  GQ3  ٨٦٠/٠  
IQ2  ٨١١/٠  

EQ9  ٨١٨/٠  

ل 
عام

٤ 

JQ1  ٨٢٣/٠  

EQ10  ٨١١/٠  

JQ2  ٨٠٩/٠  

IQ3  ٧٧١/٠  
 

JQ3  
٨٤

١/٠  

  

 ٩٩و در سطح اطمينان  ٥/٠ها بيشتر از  دهد كه بار عاملي تمام شاخص نشان مي ٦جدول 

  .درصد معنادار است

  

                                                           
) دسته(شود، توليد عامل  ١بالاي عدد ) Eigen Value(گويد اگر در نمودار سنگريزه مقدار ويژه  مي) Kaiser(كيسر  - ١

  .شود مي
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١٦١  

  گيري متغير سرمايه انساني معادلات اندازه. ٦دول ج

 ها شاخص
بار 

  عاملي

 بار عامليمعناداري 

)T-value(  
 ها شاخص

بار 

  عاملي

 معناداري بار عاملي

)T-value(  

EQ1  ٥٦/٣٥  ٩٠/٠  GQ1  ٣٠/١٨  ٩٢/٠  

EQ2  ٥٥/٦٦  ٩٤/٠  GQ2  ٥٤/٨  ٦٢/٠  

EQ3  ٤٧/٣٦  ٨٩/٠  GQ3  ٣٥/٢٤  ٩٠/٠  

EQ4  ٤٦/٤٣  ٩٠/٠  HQ1  ٧٥/١٣  ٨١/٠  

EQ5  ٨٨/٣٧  ٨٨/٠  HQ3  ١٦/١١  ٧٠/٠  

EQ6  ٣٣/٣٧  ٩٠/٠  HQ4  ٣٠/١٠  ٧١/٠  

EQ7  ٥٩/٣٩  ٨٧/٠  HQ5  ٢٣/٨  ٥٩/٠  

EQ8  ٤٢/١٦  ٧٦/٠  IQ1  ٧٩/١٣  ٨٦/٠  

EQ9  ٨٠/٢٧  ٨٦/٠  IQ2  ٩٤/١٤  ٨١/٠  

EQ10  ٥٢/٢٣  ٨٦/٠  IQ3  ١٣/١٠  ٧٦/٠  

FQ1  ٨١/١٥  ٧١/٠  JQ1  ٨٥/١٠  ٨١/٠  

FQ2  ٧٧/١٢  ٧٥/٠  JQ2  ٩١/١٢  ٨٢/٠  

FQ3  ٥٢/١١  ٧٣/٠  JQ3  ٠٧/١٥  ٦١/٠  

FQ4  ٦٢/١٥  ٧٩/٠        

FQ5  ٥٩/١٤  ٧٠/٠        

 

 ٢و پايايي تركيبي ٥/٠گتر از بزر ١دهد ميانگين واريانس استخراجي نشان مي ٧جدول 

ها از  تمام مؤلفه مربوط به علاوه، جذر ميانگين واريانس استخراجيهب. رگتر از آن استبز

گيري روايي و پايايي  هاي ديگر بيشتر است، پس مدل اندازه با مؤلفه  همبستگي آن مؤلفه

 .هاي برازش، از برازش مناسبي نيز برخوردار است ا توجه به مقدار شاخصمناسب دارد و ب

  

                                                           
1- Average Variance Extracted (AVE) 
2- Composite Reliability (CR) 
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  و برازش مدل سازه ييايپا روايي و .٧ جدول

  روايي همگرا  فورنر و لاركر ييواگرا ييروا  

هاي قابليت    

  فردي

هوش   دانش   مهارت

  عاطفي

هوش 

  فرهنگي

هوش 

  سازماني
CR  AVE  

  ٧٦٩/٠  ٩٧١/٠            ٨٧٧/٠ هاي فردي قابليت

  ٥٤٢/٠  ٨٥٥/٠          ٧٣٦/٠  ٠٠٠/٠  ها مهارت

  ٦٨٠/٠  ٨٦٢/٠        ٨٢٤/٠  ٢٢/٠  ١٠/٠  دانش

  ٥٠٠/٠  ٧٩٧/٠      ٧٠٦/٠  ٣٤/٠  ١٤/٠  ٠٤/٠  هوش عاطفي

  ٦١٠/٠  ٨٢٣/٠    ٧٨١/٠  ٠٢٦/٠  ٥٤/٠  ٠٧/٠  ٠٢/٠  هوش فرهنگي

  ٥٨٤/٠  ٨٠٧/٠  ٧٦٤/٠  ٠٤/٠  ٠٠/٠  ٠٣/٠  ١٤/٠  - ٠٢/٠ يهوش سازمان

شاخص 

 برازش
IFI  RFI  CFI  NNFI  NFI  AGFA  GFI  PNFI  RMSEA  

Chi 
square/

df  

حد 

  مجاز
٩/٠  < ٩/٠  < ٩/٠  < ٩/٠  < ٩/٠  < ٨/٠  < ٨/٠  < ٥/٠  > ٠٨/٠  > ٣ >  

  ٩٧/٠  ٩١/٠  ٩٧/٠  ٩٦/٠  ٩٢/٠  ٩٨/٠  ٩٨/٠  ٨٢/٠  ٠٦/٠  ٧٣/١  مقدار

  

هاي سرمايه انساني سازمان  ترتيب سؤال اول پژوهش حاضر كه شناسايي ويژگي يناهب

گويي به سؤال دوم پژوهش درخصوص وضعيت  منظور پاسخ به. بود، پاسخ داده شدهوشمند 

و  .Sigبا توجه به مقدار . شود استناد مي ٨به جدول  مطالعهسرمايه انساني در نمونه مورد

ي كمتر از حد فرد يها تيقابلشود كه ميانگين  همچنين حد پايين و حد بالا مشخص مي

ي، هوش عاطف، دانشيروي انساني در حد متوسط و ميانگين هاي ن  متوسط، ميانگين مهارت

  .ي بيشتر از حد متوسط استسازمان هوشي و فرهنگ هوش
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  هاي سرمايه انساني سازمان هوشمند وضعيت مقوله .٨ جدول

  Test Value = 3  

          95% Confidence Interval 
of the Difference  

  

 tمقدار   
درجه 

  آزادي
Sig.  

 (2-tailed)  

تفاوت 

  ميانگين
  ميانگين  حد بالا  حد پايين

هاي قابليت

  فردي
٧٤٧/٢  - ٠٩٢/٠  - ٤١٣/٠  - ٢٥٢/٠  ٠٠٢/٠  ١٩٩  - ١١١/٣  

  ١٢٢/٣  ٢٨٢/٠  - ٠٣٦/٠  ١٢٢/٠  ١٣١/٠  ١٩٩  ٥١٧/١  ها مهارت
  ٥٠٣/٣  ٦٤٩/٠  ٣٥٧/٠  ٥٠٣/٠  ٠٠٠/٠  ١٩٩  ٥٠٣/٠  دانش

  ١٧٧/٣  ٣١٧/٠  ٠٣٧/٠  ١٧٧/٠  ٠١٣/٠  ١٩٩  ٥٠٤/٢  هوش عاطفي
هوش 

  فرهنگي
٥٦٤/٣  ٧٠٨/٠  ٤٢١/٠  ٥٦٤/٠  ٠٠٠/٠  ١٩٩  ٧٦٣/٧  

هوش 

  سازماني
٣٠٥/٣  ٦١٤/٠  ٢٨٦/٠  ٤٥٠/٠  ٠٠٠/٠  ١٩٩  ٤١٧/٥  

 

  گيري نتيجه - ٥

، استآن ي دانـش و ارتباط اركان اساس ،يفناور دنياي كنوني كه ميبا توجه به تحولات عظ

 يهوشمند و فناور يانسان هيسرما هايي با يعني سازمان ؛هاي هوشمند است از آنِ سازمان ندهيآ

دارد،  يمهارت، دانش و تجربه سازمان ت،يكه از خلاق يا با اندوختهسرمايه انساني  .تاطلاعا

 .دكنو اثربخش كمك  داريپا يرقـابت ـتيمولد سازمان به كسب مز ييعنوان دارا به تواند يم

 يكرديبا رو هوشمند ي سازمانانسان هيسرماهاي  گي ويژ پژوهش حاضر رد رو، نيهماز

هوش  ،يها، دانش، هوش عاطف مهارت ،يفرد يها تيمؤلفه قابل ي در قالب ششاكتشاف

. ا اشاره شده است ها نيز به آن اي از پژوهش د كه در پارهش ييشناسا يو هوش سازمان يفرهنگ

 ،يزبان ،يارتباط يها و مهارت يدانشگاه لاتيتحص ،يا دانش حرفه) ١٣٩٩(و همكاران  يمهر

 يبرقرار ،يدانش و تخصص فن) ١٣٩٦( نژاد يمطهر يريگ ميحل مسئله و تصم ،گروهيكار 

مهارت و ) ٢٠١٦( ينسام ييو بابا ينسام ييبابا ؛يستميس دگاهيو د يو نوآور تيارتباط، خلاق

 يها شاخص عنوان  به ي را تخصص يها بالا و آموزش لاتيتحص) ٢٠١٢(سطح سواد و كوستا 

 قدرت، زهيانگي، خودكارآموز، تيخلاقدر پژوهش حاضر  .اند كرده يمعرف يانسان هيسرما
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ي خودكنترلي و ريپذ تيمسئولي، ابي كمالي، ريرپذييتغي، خبرگي، تيريخودمد، بالا صيتشخ

نوآوري و  ،يريگ ميتصم زمان، تيريمد بحران، تيريمد هاي فردي و دهنده قابليت شكل

دانش شامل . هاي سرمايه انساني را تشكيل دادند مهارت هاهاز تجرب يريو الگوگ يريادگي

 يخودآگاهو هوش عاطفي شامل  كيالكترون سوادافراد و  يعموم دانش ،يدانشگاه لاتيتحص

 رگذاريتأث هايارتباط يافراد در برقرار ييتواناي، اجتماع يآگاهي، زشيخودانگ ييتواناي، عاطف

 انيارتباط با اطراف يافراد در برقرار ييتوانا. بود رانگيرفتار خود بر د ريافراد از تأث يآگاهو 

 گرانيد يرفتار يو الگوهاها تعاد رشيپذ ييتواناو  نقاط مشترك با طرف مقابل افتن، يخود

افراد و  نيو توافق ب اعتمادسازمان،  تياز مأمور يآگاهو  هاي هوش فرهنگي شاخص عنوان به

آن است كه  مهمنكته . هاي هوش سازماني بودند عنوان شاخص به نسبت به عملكرد تعهد

توجه  ديبا رو نياز هم .است ترريها در سازمان هوشمند چشمگ شاخص نيا ريو تأث تياهم

ها و  مهارت ،يسازمان  هاي تخصصي، هوش در سازمان هوشمند آموزش .شودبه آنها  يا ژهيو

. ها است تر از ساير سازمان اني، برجستهشده براي سرمايه انس هاي شناسايي شاخص ريسا

بر  يشتريتمركز ب بايداست،  يرقابت طيدر مح يو برتر اتيكه هدف آن حفظ ح يسازمان

 هيسرما« عنوان آنها را به يو حت دهدخود داشته باشد و آنها را توسعه و بهبود  يانسان سرمايه

 با توجه به ديبا يانسان هيسرما يها مهارت تيمنظور تقو به. كند يمعرف »هوشمند يانسان

 اي يسازماندرون شكل  لازم را به يآموزش يها دوره جاري،و تحولات جامعه  راتييتغ

 آغازو اطلاعات كاركنان خود در   به دانش نبايد ؛نديببكاركنان خود تدارك  يبرا يسازمان برون

) يرماديو غ يماد( يزشيانگ يها اهرم به وسيله يدطور مستمر با و به دكنورود به سازمان اكتفا 

 يافراد ضمن تلاش بيترت نياهب .دكن قيتشو آنها يها كاركنان را به توسعه اطلاعات و مهارت

به سازمان و عملكرد  دهند، يسازمان انجام م تيموفق جهينتو درخود  يفرد تيموفق يكه برا

هوشمند  هيسرما اهاي ب سازمان. يي خواهند داشتاكار ييپاسخگوو  شوند يخود متعهد م

خدمات مقبول و  ي،سازمانبرون و درون يازهاين عيو سر حيصح صيضمن تشخ توانند يم

  . باشند شتازيگروه خود پ  هاي هم سازمان نيو در ب كردرا ارائه  يا ستهيشا

 تيوضع يفرد يها تيآن بود كه قابل يايگوها در شهرداري زاهدان  ارزيابي مؤلفه جينتا

تواند علت آن  ها در حد متوسط است كه عوامل بسياري مي و وضعيت مهارت ندارد يمطلوب
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شود و بيشتر  فردي توجه مي هاي  باشد، ازجمله شيوه سنتي استخدام كه در آن كمتر به ويژگي

يادگيري و چگونه يادگرفتن يكي از اركان اساسي سازمان . تأكيد بر دانش و اطلاعات است

 اتياز تجرب يريالگوگد خلاقيت و نوآوري است و افراد بايد بتوانند هوشمند است كه نيازمن

هاي افراد را  ها و شايستگي توجهي به آنها مهارت، قابليت خود و ديگران را ياد بگيرند، زيرا بي

هاي  منظور جبران كاستي به ديبا يدر شهردار رندگانيگ ميتصم رو، نيازهم. برد زير سؤال مي

تا بتوانند از  كنندتلاش هاي آنها  هاي افراد و بهبود قابليت مهارت تيدر جهت تقو موجود و

 يآموزش يها دوره يبا برگزار مثالبراي  ،دكنن يرويسازمان هوشمند پ يانسان هيسرما يالگو

 تيكاركنان را تقو ازين مورد يها مهارتبايد توانست  ،اطلاعات يفناور يبا مبان ييازجمله آشنا

 روازاين. كردرا ارزيابي   ها در انجام وظايف و نتيجه آن همچنين كاربست آموزش .كرد

 يرينقش چشمگ) نانككار ازيو ن تيمتناسب با شخص يرماديغ اي يماد( يزشيانگ يها مشوق

 آنها قياز طر كهافراد دارد ... و  يتيريخودمد ،يريرپذييتغ ،يريپذ تيمسئول ت،يدر خلاق

هاي  تواند با برگزاري عمليات شهرداري مي. دادتوسعه را كاركنان  يفرد يها تيتوان قابل يم

هاي مديريت بحران، زمان  ترتيب مهارت يناهب .دكنسازي  هاي بحران را شبيه اي، موقعيت دوره

 هيسرما يها مؤلفه ريسا تيسنجش وضع. دهدميگيري را در كاركنان آزموده و بهبود  و تصميم

و هوش  يهوش فرهنگ ،يدانش، هوش عاطف يها نشان داد كه مؤلفه سازمان هوشمند يانسان

است و سازمان  يجار تيگزارش مربوط به وضع نيا اماهستند،  يمطلوب تيدر وضع يسازمان

  دانش كاركنان به براي مثال ،دكنرا اعمال  ييآن راهكارها تيحفظ و تقو ياست كه برا لزمم

 اندوختهبه  تيو متناسب با حوزه فعال نينو  و اطلاعات و دانش شدهسنجش  يا صورت دوره

. روز باشدبه ي،فناور يريكارگ به تناسب بهنيز افراد  كيسواد الكترون .شودافراد اضافه  يدانش

انجام  ،كه افراد به سازمان يتعهد نيو اهداف سازمان و همچن تيمأمور يا دوره يادآوري

. است يهوش سازمان تيتقو رد ياساس يها گام  جملهو عملكرد خود دارند، از فيوظا

آمادگي داشتن گراي عالي،  هاي نتيجه ارائه ايده هايي همچون از ويژگي بالاوش با ههاي  سازمان

هاي  در پاسخ به محركصحيح  هايمناسب و گرفتن تصميم هاي موقعيتمناسب، انتخاب 

تواند سلامت رواني و  مي سازماني هاي هوش توانمندينكه ضمن آ، ]٤٠[برخوردارند  محيطي

تقويت هوش به  روايناز. ]٤١[ كندجسمي را به همراه ميزان پيشرفت شغلي در افراد تعيين 
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 يرايباشد كه افراد پذ يا گونه به ديبا يفرهنگ سازمان. شودتوجه  دسازماني در شهرداري باي

 يو حت يريادگي يبرا يوان فرصتعن همكاران خود باشند و از آن به يرفتار يو الگوها هاتعاد

از خود انتظار دارند كه نسبت به ديگري  لمعموطور به، زيرا افراد دكنناستفاده  يزشيخودانگ

  . برتر باشند

 يعنوان سازمان به( يشهردارسرمايه انساني در  شده ييشناسا يها در پژوهش حاضر مؤلفه

 ندهيآ ترتيب پژوهشگراناينبه .شد يابيارز )شهروندان است ي بهكننده خدمات شهر كه ارائه

كننده خدمات ازجمله  هاي ارائه سازمان ريرا در سا شده ييشناسا يها مؤلفه تيعوض توانند يم

 و برنامه ياساس برنامه اصلاح نظام اداردر حوزه ارائه خدمات برسازماني فعال كه  يدادگستر

لازم به ذكر است كه پژوهش حاضر همانند ساير  .كنند يابياست، ارز يادار يهوشمندساز

اند،  هايي كه براي پژوهشگر غير قابل كنترل بوده با محدوديت هاي حوزه علوم انساني پژوهش

وجود محدوديت مالي و زماني باعث شد كه پژوهشگر نتواند به  ازجمله، همراه بوده است

همچنين  .سي داشته باشدنظرات ارزشمند تمام خبرگان حوزه سازمان و مديريت دستر

يا   شفاف در رابطه با دلايل وضعيت مطلوب يريگ جهينتبودن بخش كمي پژوهش،  مقطعي

  .كرددشوار شده را  هاي شناسايي نامطلوب مؤلفه
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مدل نظام تأمين « .م گودرزوند چگيني، .ن ميرسپاسي ،.ك فرد دانش ،.، سصالحي كردآبادي] ٤[
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 ١٣٩٩، زمستان ٤، شماره ١٠دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٧٠  

دولتي  هاي انتظارات شهروندان از سازمان يواكاو« .ع ، اسلامي.ج ، دلخواه.ح دفر ييدانا] ٣٩[

) ١(٧، ٢٥پياپي  ،فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، »روش تركيبي اكتشافي: در ايران

١٣٥-١٠٧ ،١٣٩٧. 

بررسي نقش هوش سازماني و يادگيري سازماني « .نوازان، س ، مهمان.، مقدم، ع.ع زارعي] ٤٠[

ابتكار و خلاقيت در علوم ، »در تبيين رابطه بين مديريت دانش و نوآوري سازماني

  .٣٢-١ ،١٣٩٥، )٤(٥، انساني

 يطراحي مدل سلسله مراتبي برا: هوش سازماني«. م ، لگزيان.م ، كاظمي.غ زاده ملك] ٤١[

 ،١٣٩٢، )١٠(٥، پژوهشنامه مديريت تحول، »هاي دولتي ايران با رويكرد ديماتل دانشگاه

١٢٤-٩٤. 

  



 

 

ଓ عਖ࢙ی صൎنا ध -ی਌঒و୑  
 

ی  ୓ ش঒و୑ی਩ع سازماভناঃ ࢌশୌدॠ  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

توانند با تكميل فرم زير  هاي مديريت منابع سازماني مي مندان دريافت مجله پژوهش علاقه

   :زيرو يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني 

http:// www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند.  

  راهنماي اشتراك
 ريال؛ ١٩٢٠٠٠) با احتساب هزينه ارسال(ها و مؤسسات  حق اشتراك ساليانه سازمان  

  ريال؛ ٩٦٠٠٠) با ارسال تصوير كارت دانشجويي(حق اشتراك ساليانة دانشجويان  

شگاه تربيت مدرس بانك تجارت شعبه دان ١٤٣٣٩٥٣١٦جاري شمارة  لطفاً وجه مورد نظر را به حساب

قابـل  (هاي مديريت منـابع سـازماني    فصلنامة پژوهش  - مدهاي دانشگاه تربيت مدرسبه نام تمركز درآ

واريز و اصل رسيد بانكي را به انضمام برگـة تكميـل   ) هاي بانك تجارت ايران پرداخت در تمام شعبه

  : ر ارسال فرماييدشدة اشتراك به نشاني زي

  دانشگاه تربيت مدرس، مركز نشر آثـار علمـي    –هاي شهيد چمران و آل احمد  تقاطع بزرگراه –تهران

   ١٤١١٥ - ١١١: صندوق پستي –دانشگاه، واحد فروش كتاب 

  ٨٢٨٨٣٠٣٢دورنگار  – ٨٢٨٨٣٠٩٦: تلفن
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Abstract 
This paper aimed to identify the characteristics of human capital of the Smart 
Organization in a mixed method. In the Qualitative section, 17 faculty members in 
the field of organization and management were selected using theoretical sampling 
method and in-depth and semi-structured interviews were conducted with them. 
Data were analyzed by content analysis in Maxqda software. Sub-Sample members 
of the quantitative section included 200 employees of Zahedan Municipality, regions 
and affiliated organizations who were selected by stratified random sampling 
method. In the quantitative section, the instrument was researcher-made 
questionnaire by acceptable validity that its reliability confirmed by Confirmatory 
factor analysis in Lisrel software. Evaluation of the identified characteristics was 
performed by T-test in SPSS software. Individual abilities, skills, knowledge, 
emotional intelligence, cultural intelligence and organizational intelligence were the 
characteristics of human capital of Smart Organization. In addition, it was found that 
the skills are moderate and the status of knowledge, emotional intelligence, cultural 
intelligence and organizational intelligence is good, but individual abilities and is 
not in a good condition. 

 

Keywords: Smart organization, Human Capital, Municipality. 
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Abstract 
The present study investigates the effects of managers' overconfidence on 
the quality of auditing and audit fees for companies listed on the Tehran 
Stock Exchange. To estimate the model and testing the research hypotheses, 
128 companies were selected as a sample from 1389 to 1396. After 
presenting the results of descriptive statistics, the stationary tests, and the 
correlation test, F-Lemmer and Hausman tests were performed to determine 
the type of estimation model. Finally, the panel data method with fixed 
effects was determined for regression analysis. The results indicating the 
positive effects of the managers’ overconfidence on the quality of auditing 
and audit fees on one hand, and the positive effects of audit quality on the 
cost of auditing.  

 
Keywords: Managers' overconfidence, quality of auditing, audit fee, Tehran 
Stock Exchange. 
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Abstract 
Purpose: Due to the emergence of the concept of lean approach in the field 
of human resources, the above research was conducted with the aim of 
analyzing the issue of lean human resource supply chain. 
Methodology: Relying on the philosophical foundations of the school of 
pragmatism, this research is a qualitative study based on grounded 
theory.The statistical population of the study consisted of senior managers, 
middle managers and experts of the Ministry of Cooperation, Labor and 
Social Welfare and academic experts who 19 individuals were selected by 
purposeful sampling as statistical sample members. Lean human resource 
supply chain model identifications were collected using semi-structured 
interviews and analyzed using Strauss and Corbin's three-step coding 
method (252 key concepts, 43 subcategories, and 25 main categories). 
Findings: Based on the findings of the study, lean human resource supply 
was selected as the pivotal phenomenon. Causal conditions were categorized 
into two categories of environmental and organizational factors, and the five 
main categories of preventive demand management planning, efficiency of 
search resources, efficiency of evaluation and screening, recruitment 
preparation and succession system efficiency. Selected strategy title. The 
personal characteristics of managers, evaluating the effectiveness of 
absorbed human resources, the employability of the candidate as a 
reinforcement intervener and illegal relationships, environmental 
uncertainty, time pressure for employment, and the inefficiencies of the 
public management system were identified as mitigating interventions. 
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degree of organizational culture, strategic role of HR unit, managers' 
flexibility and adaptability, management stability, career management and 
accessibility, and The organization's resource constraints were identified as 
lean human resource supply chain strategies. Finally, the implications of the 
lean human resource supply chain were divided into three levels: micro, 
middle and macro. 
 
Keywords: Supply Chain, Human Resources, Lean Approach, Grounded 
Theory. 
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Abstract 
“What is the main competitive advantage of success in business?” and “How 
an organization can gain a distinctive competitive advantage and survive?” 
have been some critical questions raised for many years among 
organizations and businesses. Organizations are required to identify, recruit 
and fostertalented individuals in order to optimize their own capacity in 
achieving business outcomes and build a competitive advantage in the 
future. Thus; before everything else, existence of some components is of 
utmost importance in the design and implementation of talent absorbing 
organizations, in order to absorb top talents. The present study is of applied 
purpose and descriptive in nature. The statistical population is comprised of 
26 top executives active in public companies located in Shiraz. After 
reviewing the research literature and consulting experts, The 22 important 
components were identified in three dimensions: "strategic", "maintenance" 
and "organizational". Then, the obtained components were evaluated using 
Importance Performance Analysis. The results indicated that the "patience" 
component of the strategic dimension and "personal brand improvement and 
promotion" and "behavioral and spiritual rewards" components from the 
maintenance dimension and the "mission and purpose" component of the 
organization dimension were in the first region of the IPA matrix, with 
particular attention to enhancing organizational appeal. 
 
Keywords: talent absorbing organizations; importance performance 
analysis; fuzzy numbers; talent management. 
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Abstract 
The creation of capacity concentrates on understanding the obstacles halting 
the people, governments, and organizations from the realization of 
development goals. It also makes them achieve the results of consistent 
development. The goal of the present study is to propose a conceptual 
analysis of the elements and results of organizational capacity building in 
higher education to respond the expectations of the society. The 
directionality of the present research is developmental and its methodology 
is content analysis using an analogy approach concentrating on words, 
inspections, and precision in the text in order to analyze, describe, explain, 
and interpret the texts through creating primary codes and coding. The 
statistical population of this project involves academic scholars and the set of 
documents and papers related with the questions and variables in this study. 
Sampling was done purposefully through snowball method done through 13 
participants. In this section, semi - structured interview method was used to 
collect data. To assess the accuracy of findings we have used theoretical 
validation through the points posed by the scholars in the field known as the 
specialist committee to assess and Cohen's kappa coefficient the study 
method and data collection in the intended phenomenon. With the 
confirmation of the focal group and the estimation of the coefficient 0.761, 
the research findings had the ability to validate and trust. Results showed 
that organizational capacity building contains five major concepts of 
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strategic, structural, systemic and procedural, cultural, resources and 
infrastructures development and a social responsiveness concept as the 
outcome of the phenomenon under investigations. Therefore, it is suggested 
to study individual analysis and environmental analysis levels in creating 
capacity.     
 
Keywords: Organizational capacity building, Accountability, Higher 
Education, Theme Analysis. 
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Abstract 
In the organization world, leaders or executives are highly influential, and 
managerial and leadership positions are one of the most important 
organizational professions.This issue more important in public organizations 
due to key role of them in society. In the present survey, researchers seek to 
provide appropriate leadership model for public organizations. after accure 
searching ,”lean leadership", previously used in the industrial environment, 
can be considered as the basis for extracting the model of lean leadership in 
Public organizations .For this purpose, 23 in-depth, semi-structured 

interviews were conducted with the academic and executive(or 
simoltaneous) experts of the subject, by using targeted sampling method and 
Based on the key coding strategy, the open, axial, and selective coding steps 
were implemented, and by the effective and efficient use of Software 
(MAXQDA.PRO.2018.1), the axial category "government 
requirements","authenticity"  ,"strategies", "external influences" "intra-
organizational actions" were extracted, which led to the consequences of this 
exploratory model in the context of the category of “lean leadership”.The 
two key findings of the research process include "descriptive exploratory 
model of lean leadership in Public organizations" and "extracting theoretical 
theorems”. 
 
Keywords: Leadership, Lean Leadership,Grounded Theory,Public 
Organization. 
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Abstract 
In recent years, technology has been constantly changing and all 
organizations are forced to change with new technologies in order to 
maintain competitiveness and survive in business environments. Online 
Social Networks (OSNs) are new platforms for user-oriented websites and 
they have been increasingly noticed by various businesses. Applying these 
new interactive technologies bring several benefits to businesses. There will 
be a need for new types of managerial and social skills as well as a new type 
of decision-making process that will not be acceptable by the existing 
organizational structures. 
     Given that one of the main concerns of managers is to measure the 
performance of organizations in order to optimal consumption of resources 
(inputs) to generate products (outputs), hence method of this study is a 
mathematical programming technique based on performance measurement 
using Data Envelopment Analysis (DEA). One of the most interesting 
methods in DEA literature for measuring the efficiency of organizations is 
the slack-based measure (SBM) model. In this paper, we use SBM method to 
measure the performance of printed newspapers as Decision Making Units 
(DMUs) on Instagram to identify the inefficiency factors of them. The 
findings show that two DMUs which are under evaluation have been 
effective and other DMUs have been inefficient. Finally, we have introduced 
practical targets for each DMUs to decrease on inputs and increase on 
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outputs in order to improve the performance of inefficient DMUs using SBM 
model. 
 
Keywords: Printed Newspapers, Social Network, Inefficient Units, Data 
Envelopment Analysis (DEA), Slacks-Based Measure (SBM) model. 
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